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MOTTO 
 
“Ilmu Pengetahuan tidak bisa diperoleh dengan kemalasan” 
(HR Tirmidzi) 
 
“Tidak ada balasan untuk kebaikan selain kebaikan (pula)” 
(Ar-Rahman: 60) 
 
Tidak boleh iri (dengki) kecuali terhadap dua hal. (Yaitu kepada) seorang yang 
Allah berikan kepadanya harta lalu ia menggunakannya di jalan yang benar (haq) 
dan seorang yang Allah berikan hikmah (ilmu) lalu dia melaksanakannya dan 
mengajarkannya (kepada orang lain). 
(HR. Bukhari) 
 
Usaha yang kita tanam pada hari kemaren dan sekarang adalah buah yang akan 
dipetik dikemudian hari 
(Suci Tiput. H)
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ABSTRACT 
This study aims to find evidence of the influence of employee training and 
employee motivation on employee performance with employee competence as a 
mediating variable in Surakarta Sakti Nusantara Dealler. 
The population in this study were 104 employees of Nusantara Sakti 
Dealer in Surakarta. The sampling technique used was probability sampling with 
the Simple Random Sampling method. The sample in this study amounted to 100 
employees of Surakarta Nusantara Sakti Dealer. In this study using three 
variables, namely employee training and employee motivation as independent 
variables, employee competency as a mediating variable, and employee 
performance as the dependent variable. This study uses the Partial Least Square 
(PLS) analysis method. 
The results of this study indicate that employee training has no significant 
effect on employee performance, employee motivation has a positive and 
significant effect on employee performance, employee training has no significant 
effect on employee competency, employee motivation has a significant effect on 
employee competency, employee competence has a significant effect on employee 
performance, training employees do not have a significant effect on employee 
performance with employee competency as a mediating variable, and employee 
motivation has a positive and significant effect on employee performance with 
employee competency as a mediating variable. 
Keywords: Employee Training, Employee Motivation, Employee Competence, 
Employee Performance. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti adanya pengaruh dari 
pelatihan karyawan dan motivasi karyawan  terhadap kinerja karyawan dengan 
kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi pada Dealler Nusantara Sakti 
Surakarta. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Dealer Nusantara Sakti di 
Surakarta yang berjumlah 104. Teknik pengambilan sampel yang digunakan yakni 
probability sampling  dengan metode Simple Random Sampling. Sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 100 karyawan Dealer Nusantara Sakti Surakarta. Dalam 
penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu pelatihan karyawan dan otivasi 
karyawan sebagai variabel independen, kompetensi karyawan sebagai variabel 
mediasi, serta kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Penelitian ini 
menggunakan metode analisis Partial Least Square (PLS). 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pelatihan karyawan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, pelatihan karyawan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kompetensi karyawan, motivasi karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap kompetensi karyawan, kompetensi karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, pelatihan karyawan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kompetensi karyawan 
sebagai variabel mediasi, dan motivasi karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kompetensi karyawan sebagai 
variabel mediasi. 
 
Kata Kunci: Pelatihan Karyawan, Motivasi Karyawan, Kompetensi Karyawan, 
Kinerja Karyawan. 
  
xiv 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN JUDUL ...........................................................................................i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING .................................................ii 
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI .................................................iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI ..........................................iv 
HALAMAN NOTA DINAS ...............................................................................v 
HALAMAN PENGESAHAN .............................................................................vi 
HALAMAN MOTTO .........................................................................................vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN .........................................................................viii 
KATA PENGANTAR ........................................................................................ix 
ABSTRACT  .......................................................................................................xii 
ABSTRAK ..........................................................................................................xiii 
DAFTAR ISI .......................................................................................................xiv 
DAFTAR TABEL ...............................................................................................xvi 
DAFTAR GAMBAR ..........................................................................................xvii 
DAFTAR LAMPIRAN .................................................................................... ..xviii 
BAB I PENDAHULUAN 
1.1  Latar Belakang Masalah ...............................................................................1 
1.2  Identifikasi Masalah  ....................................................................................7 
1.3  Batasan Masalah ..........................................................................................8 
1.4  Rumusan masalah ........................................................................................8 
1.5  Tujuan Penelitian  ........................................................................................9 
1.6  Manfaat Penelitian  ......................................................................................10 
1.7 Jadwal Penelitian  ..........................................................................................10 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi  ......................................................................10 
BAB II LANDASAN TEORI 
2.1  Kajian Teori .................................................................................................12  
2.1.1 Pelatihan Karyawan ...................................................................................12 
2.1.2 Motivasi Karyawan ....................................................................................15 
  
xv 
 
2.1.3 Kompetensi Karyawan ...............................................................................18 
2.1.4 Kinerja Karyawan ......................................................................................21 
2.2  Hasil Penelitian Yang Relevan ....................................................................22 
2.3  Kerangka Berfikir.........................................................................................27 
2.4  Hipotesis .......................................................................................................29 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
3.1  Waktu Dan Wilayah Penelitian ....................................................................33 
3.2  Jenis Penelitian .............................................................................................33 
3.3  Populasi, Sampeldan Tehnik Pengambilan Sampel .....................................33 
3.3.1 Populasi ..........................................................................................33 
3.3.2 Sampel  ...........................................................................................33 
3.3.3 Tehnik Pengambilan Sampel..........................................................34 
3.4  Data Dan Sumber Data ................................................................................34 
3.5  Teknik Pengumpulan Data ...........................................................................35 
3.5.1 Kuisioner ........................................................................................35 
3.5.2 Metode Studi Pustaka .....................................................................36 
3.6  Variabel Penelitian .......................................................................................37 
3.7  Definisi Operasional Variabel ......................................................................38 
3.8  Instrumen Penelitian.....................................................................................39 
3.8  Teknik Analisis Data ....................................................................................40 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1  Gambaran Umum Penelitian ........................................................................45 
4.2  Deskripsi Responden ....................................................................................48  
4.3  Pengujian Dan Hasil Analisis Data ..............................................................50 
4.3.1 Model Pengukuran atau Outer Model ............................................50 
4.3.2 Menilai Pengukuran Struktural atau Inner Model  .........................53 
4.3.3 Pengujian Hipotesis  .......................................................................56 
4.3  Pembahasan Hasil Analisis Data ..................................................................63 
BAB V PENUTUP 
5.1  Kesimpulan ..................................................................................................68 
5.2  Keterbatasan Penelitian ................................................................................70 
  
xvi 
 
5.3  Saran-Saran ..................................................................................................70 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
  
xvi 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel 1.1.   : Total Penjualan Motor tahun 2015-2017 .......................................4 
Tabel 2.1.   : Penelitian Terdahulu ......................................................................22 
Tabel 3.1.   : Definisi Operasional Variabel........................................................39 
Tabel 4.1.   : Responden Berdasarkan Jenis Kelamin .........................................48 
Tabel 4.2.   : Responden Berdasarkan Unit Kerja ...............................................49 
Tabel 4.3.   : Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan ................................50 
Tabel 4.4.   : Tabel Outer Loading ......................................................................51 
Tabel 4.5.   : Tabel Validitas Diskriminan ..........................................................52 
Tabel 4.6.   : Composite Realibility dan AVE .....................................................53 
Tabel 4.7.   : Nilai R Square................................................................................54 
Tabel 4.8.   : Result For Inner Weight ................................................................56  
 
 
  
  
xvii 
 
DAFTAR GAMBAR 
Gambar 2.1.    : Kerangka Pemikiran ..................................................................28 
Gambar 4.1.    : Struktur Organisasi ...................................................................47 
Gambar 4.2.    : Pengukuran Struktural (Inner Model) .......................................54 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
xviii 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
Lampiran 1   : Jadwal Penelitian .........................................................................75 
Lampiran 2   : Surat Pernyataan Penelitian .........................................................76 
Lampiran 3   : Kuisioner Penelitian ....................................................................77 
Lampiran 4   : Tabulasi Data ...............................................................................82 
Lampiran 5   : Output Pengolahan Data ..............................................................79 
Lampiran 6   : Data Karyawan Nusantara Sakti ..................................................88 
Lampiran 7   : Daftar Riwayat Hidup..................................................................95 
 
  
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1.  Latar Belakang 
Manajemen Sumber Daya Manusia (human resources managemen) adalah 
rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan, 
dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif (Fahmi, 2016). Manajemen 
Sumber Daya Manusia merupakan Peranan sumber daya manusia (SDM) yang 
berkualitas sangat penting dalam upaya untuk mengelolah dan mengambil 
keputusan dalam suatu perusahaan. Sumber Daya Manusia merupakan aset 
perusahaan yang paling berharga dan memegang peranan sangat penting bagi 
kesinambungan dan kelangsungan hidup perusahaan. Sumebr Daya Manusia  juga 
merupakan faktor penentu daya saing suatu perusahaan terhadap rival perusahaan 
lain di era globalisasi (Wahyuningsih, dkk, 2016: 39).  
Oleh karna itu SDM di suatu perusahaan hasus di kembangkang  
semaksimal mungkin seperti pelatihan (Training ) dan Motivasi (Motivation) agar 
dapat meningkatkan kompetensi karyawan sehingga kinerja karyawan dalam 
sutau perusahaan akan selalu meningkat. Dalam hal ini, peranan Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam suatu perusahaan menjadi penting guna 
meningkatkan kemampuan SDM  untuk mempertahankan dan meningkatkan daya 
saing dengan perusahaan lain. 
Menurut (Fahmi, 2016) yanga di maksud dengan kompetensi adalah suatu 
kemampuan yang dimiliki seorang individu yang memiliki nilai jual dan itu 
teraplikasi dari hasil kreativitas serta inovasi yang dihasilkan. Sedangkan 
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pengertian Kompetensi menurut Undang-undang Republik Indonesia Nomer 13 
Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan Bab I Pasal 10 yang berbunyi,” kompetensi 
kerja adalah kemampuan kerja setiap individu kemampuan kerja setiap individu 
yang mencakup aspek pengetahuan, ketrampilan, dan sikap kerja yang sesuai 
dengan standard yang ditetapkan (Fahmi, 2016: 45). Beberapa komponen yang 
terkandung dalam kompetensi adalah sebagai berikut (Lotunani, Idrus, Afnan, & 
Setiawan, 2014) : Pengetahuan (Knowledge), Pemahaman (understanding), Nilai 
(value), Kemampuan (skill), Sikap (attitude) , dan  Motif . 
Secara umum yang dimaksud dengan pelatihan (Training) merupakan upaya 
yang direncanakan oleh suatu perusahaan untuk mempermudah pembelajaran para 
karyawan tentang kompetensi-kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan.  
Kompetensi-kompetensi tersebut meliputi pengetahuan, ketrampilan, atau perilaku 
yang sangat penting untuk keberhasilan kinerja pekerjaan. Pelatihan dapat 
digunakan oleh para karyawan untuk menguasai pengetahuan, ketrampilan, dan 
perilaku yang ditekankan pada program-program pelatihan serta menerapkanya 
kedalam aktivitas-aktivitas sehari-hari(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 
2014: 351). 
Pelatihan dapat membenatu karyawan dalam mengembangkan berbagai 
ketrampilan yang dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaannya, yang secara 
langsung akan memengaruhi bisnis. Memberikan berbagai peluang kepada 
karyawan untuk belajar dan berkembang dapat menciptakan lingkungan pekerjaan 
yang positif, yang mendukung  strategi bisnis dengan menarik karyawan berbakat 
3 
 
 
 
serta memotivasi dan mempertahankan karyawan pada saat ini (Noe et al., 2014: 
350-351). 
Sedangkan motivasi berasal dari kata latin “Movere” yang berarti “dorongan 
atau daya penggerak. Motivasi ini hanya diberika kepada manusia, khususnya 
kepada para bawahan atau pengikut.  Motivasi adalah suatu perangsang keinginan 
(Want) daya penggerak kemauan bekerja seseorang, dan setiap motif mempunyai 
tujuan tertentu yang ingin dicapai (Yusuf, 2015:263) . 
Menurut Yusuf (2015) yang di maksud dengan motivasi adalah proses 
mempengarui atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja 
agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi atau 
dorongan dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan 
mempertahankan kehidupan. Fakor yang mempengaruhi motivasi kerja, antara 
lain: atasan, kolega, sarana fisik, kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa uang dan 
non uang, jenis pekerjaan, dan tantangan.  
Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama 
satu periode waktu (Fahmi, 2016: 137). Jika dalam perusahaan seorang karyawan 
dapat bertanggung jawab dengan pekerjaan masing-masing maka kinerja 
karyawan juga akan meningkat sehingga tujuan yang ingin di capai dalam suatu 
perusahaan akan optimal. Veithzal (2005) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan 
tugas, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 
disepakati bersama. 
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PT. Nusantara Sakti adalah perusahaan yamg pertama berdiri pada tahun 
1962. PT Nusantara Sakti merupakan salah satu perusahaan yang terdapat di 
Indonesia yang bergerak di bidang retail honda dan pembiayaan. PT Nusantara 
Sakti terdapat 92 Cabang di seluruh Indonesia dan terdapat  beberapa Dealer 
Nusantara Sakti yang terdapat di Karisidenan Surakarta. Aktivitas pada Dealer 
Nusantara Sakti yang berada di Karisidenan Surakarta yaitu penjualan motor 
honda,  dalam aktivitanya perusahaan sangat membutuhkan kinerja karyawan 
yang tinggi khususnya pada devisi marketing. Adanya motivasi dari luar maupun 
dari dalam, dan pelatihan karyawan secara langsung dapat meningkatkan 
kompetensi karyawan, jika kompetensi karyawan meningkat maka kinerja 
karyawan juga akan menigkat. Agar dapat mengetahui kinerja karyawan pada 
devisi marketing meningkat atau menurut dapat di lihat dari data penjualan motor 
pada Dealer Nusantara Sakti dalam periode tertentu, jika penjualan menurun maka 
kinerja karyawan pada devisi marketing juga menurun. Berikut adalah data 
penjualan yang terdapat di perusahaann Dealer Nusantara Sakti. 
Tabel 1.1 
Total penjualan Motor Tahun 2015-2017 
No Bulan  Total 
Penjualan 
2015 
Total 
Penjualan 
2016 
Total 
Penjualan 
2017 
1 JANUARI 360 445 301 
2 PEBRUARI 318 367 317 
3 MARET 361 350 291 
4 APRIL 313 414 271 
5 MEI 326 314 364 
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6 JUNI 353 441 349 
7 JULI 446 386 389 
8 AGUSTUS 397 418 369 
9 SEPTEMBER 441 386 351 
10 OKTOBER 451 364 341 
11 NOVEMBER 456 327 292 
12 DESEMBER 524 417 329 
    4746 4629 3964 
  Sumber : Arsip PT. Nusantara Sakti 
Dari data di atas dapat diketahui bahwa total penjualan pada Dealer 
Nusantara Sakti dari tahun 2015 sampai tahun 2017 mengalami penurunan, jika 
penjualan menurun maka dapat dikatakan kinerja karyawan pada bagian 
marketing juga menurun.  Dalam hal ini kinerja marketing  menurun disebabkan 
oleh beberapa faktor, salah satunya yaitu faktor  kurangnya pelatihan ketrampilan 
dalam penjualan dan motivasi kerja kepada karyawan marketing. Jika pelatihan 
penjualan dan motivasi karyawan meningkat makan kompetensi karyawan juga 
meningkat sehingga kinerja karyawan marketing juga akan meningkat.   
Selain itu, ada beberapa penelitian terdahulu yang terkait dengan kinerja 
karyawan masih terdapat research gap yang menunjukkan adanya hasil yang 
berbeda dari beberapa penelitian yang sudah dilakukan. Jika faktor pelatihan dan 
motivasi meningkat maka secara langsung dan tidak langsung kinerja karyawan 
juka akan meningkat. 
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Penelitian yang di lakukan oleh Amiroso (2015) mengenai pengaruh 
motivasi karyawan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada Badan 
Perencanaan Pembangunan Daerah.  Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi 
berpengaruh secara negaif terhadap knerja karyawan dan kompetensi berpengaruh 
secara positif terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang sama di lakukan oleh P, S, & Sendow. Grels M (2016) 
mengenai pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja Pada Pt. Hasjrat 
Abadi Tendean Manado. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel motivasi 
memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang di lakukan oleh Subari & Raidy (2015) mengenai pelatihan, 
motivasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukan 
bahwa pelatihan  (Training ) memiliki hubungan secara langsung terhadap kinerja 
karyawan. Pelatihan (Training) juga memiliki hubungan secara langsung dengan 
kompetensi. Kompetensi beruhubungan secara langsung terhadap kinerja 
karyawan.  
Penelitian tersebut juga yang di lakukan oleh Waris (2015) mengenai 
pengaruh kompeensi terhadap kinerja karyawan Studi Kasus di PT. Asuransi 
Bangun AsNrida. Hasil dari penelitian tersebut menunjukan bahwa pelatihan 
(Training) memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kompetensi juga memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja kryawan. 
Penelitian yang di lakukan oleh Rahimić, Resić, & Kožo (2012) pengaruh 
motivasi terhadap kompetensi. Hasil penlitian tersebut meunjukan bahwa motivasi 
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sangat berpengaruh terhadap kompetensi. Selain itu, penelitian yang dilakukan 
oleh Ifo, Wisastra, Sagala, & Serikat (2016) mengenai pengaruh pelatihan 
terhadap kompetensi. Hasil penlitian juga menunjukan bawa pelatihan memiliki 
hubungan yang positif dan signifkan terhadap kompetensi karyawan. 
Hasil penelitian tersebut akan digunakan sebagai dasar dalam suatu 
perusahaan dalam mewujudkan tujuannya. Maka dari itu prusahaan dapat 
mewujudkannya dengan meningkatkan kinerja karyawan dengan melakukan 
pelatihan dan motivasi kerja agar karyawan dapat menambah pengetahuan dan 
semangat dalam bekerja serta dapat meningkatkan kompetensi karyawan sehingga 
kinerja karyawan  dapat meningkat dan visi dan misi perusahaan dapat tercapai 
sesuai dengan harapan. Mengingat kinerja karyawan sangat penting dalam suatu 
perusahaan  maka penulis tertarik untuk mengambil penelitian yang berjudul 
“Pengaruh Pelatihan Karyawan dan Motivasi Karyawan terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Kompetensi Karyawan sebagai Variabel Mediasi (Studi 
pada Dealer Nusantara Sakti bagian Marketing Kerasidenan Surakarta)”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas dapat diidentifikasikan 
masalahnya yaitu masih terdapat research gap diantaranya: 
1. Faktor pelatihan dalam penelitian yang dilakukan oleh Rafdan Rahinnaya., 
Mirwan Surya Perdhana (2016) mengatakan bahwa pelatiahan tidak 
berpengaruh terdapat kinerja karyawan.  Hal ini berbeda dengan penelitian 
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yang dilakukan oleh Anwar Prabu MangNunegara dan Abdul Warisk (2015) 
bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Faktor motivasi dalam penelitian yang dilakukan oleh Subari Subari  dan 
Hanes Riady (2015) motivasi tidak berpengaruh secara langsung terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini juga berbeda dengan penelitian Novelisa P. 
Budiman, dkk (2016) bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Batasan masalah ini memberikan batasan yang paling jelas dari 
permasalahan yang ada untuk memudahkan pembahasan dan memfokuskan 
penelitian. Adapun batasan masalah dalam penilaian ini adalah sebagai berikut: 
1. Penelitian ini di fokuskan untuk meneliti apakah faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
2. Fokus penelitian ini menggunanakn faktor pelatihan dan motivasi dapat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan bagaimana jika faktor 
kompetensi di jadikan mediasi. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Salah satu untuk mengetahui apakah yang menyebabkan kinerja karyawan 
menurun maka peneliti menggunakan faktor motivasi, pelatihan dan kompetensi. 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan masalah 
yang akan di uji lebih lanjut dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah terdapat pengaruh pelatihan tehadap kinerja karyawan? 
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2. Apakah tterdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan? 
3. Apakah tedapat pengaruh pelatihan terhadap kompetensi? 
4. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kompetensi? 
5. Apakah kompetensi terdapat  pengaruh terhadap kinerja karyawan? 
6. Apakah pelatihan karyawan terdapat pengaruh terhadap kinerja karyawan 
dengan kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi? 
7. Apakah Motivasi karyawan terdapat pengaruh terhadap kinerja karyawan 
dengan kompetensi sebagai variabel mediasi? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk : 
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kompetensi. 
4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kompetensi. 
5. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. 
6. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan 
kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi. 
7. Untuk mengetahui pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan 
dengan kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi. 
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1.6. Manfaat Peneltitiaan 
Penelituann ini di harapkan dapat berguna dan bermanfaat untuk berbagai 
pihak. 
1.6.1.  Manfaat Akademisi 
Dapat digunakan sebagai sumber informasi atau bahan untuk referensi yang 
mengenai faktor pelatihan dan motivasi serta kompetensi dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 
1.6.2.  Manfaat Praktisi 
1. Penulis Sendiri 
Dengan adannya penelitian ini penulis dapat mengambil kesimpulan dan 
dapat bermanfaat dalam kehidupan sehari-hari ketika bekerja di perusahaan. 
2. Perusahaan 
Dapat di gunakan sebagai bahan pertimbangan dalam peningkatan kinerja 
karyawan yang berkaitan dengan pelatihan, motivasi dan kompetensi. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
1.8. Sistematika Penulisan 
BAB I PENDAHULUAN 
Dalam bab ini berisikan tentang Latar Belakang Masalah, 
Identifikasi Masalah, Batasan Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan 
Penelitian, Manfaat Penelitian, Sistematika Penulisan. 
BAB II LANDASAN TEORI 
11 
 
 
 
 
 
 
Dalam bab ini berisi tinjauan pustaka yang membahas mengenai 
landasan teori yang menjadi bahan acuan dalam penelitian ini yaitu 
teori tentang perbankan syariah di Indonesia, teori tentang kartu 
kredit syariah, teori tentang minat, teori tentang manfaat, dan teori 
tentang kemudahan. Selain itu di bab ini juga berisi hasil penelitian 
terdahulu, kerangka pemikiran teoritis, dan hipotesis penelitian. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Dalam bab ini berisi metode penelitian kuantitatif yang membahas 
mengenai uraian variabel penelitian dan definisi operasionalnya, 
penentuan populasi dan sampel, jenis dan sumber data, metode 
pengumpulan data, dan metode analisis data. 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Dalam bab ini berisi hasil dan pembahasan yang menguraikan 
deskripsi objek penelitian, analisis data dan interprestasi hasil oleh 
data. 
BAB V PENUTUP 
Dalam bab ini berisi penutup yang menjelaskan kesimpulan, 
keterbatasan penelitian, dan saran. Sekaligus di sertai daftar 
pustaka dan lampiran-lampiran yang diperlukan. 
  
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Pelatihan Karyawan 
1. Pengertian Pelatihan 
Secara umum, Pelatihan (training) mengacu pada upaya yang direncanakan 
oleh suatu perusahaan untuk mempermudah pembeljaran para karyawan tentang 
kompetensi-kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan (Noe, Hollenbeck, 
Gerhart, & Wright, 2014: 351). Kompetensi-kompetensi tersebut meliputi 
pengetahuan, ketrampilan, atau perilaku yang sagat penting untuk keberhasilan 
kinerja pekerja. 
Menurut  Danim (2008: 43) yang di maksud dengan pelatihan adalah teknik 
belajar yang melibakan pengamatan individual pada pekerjaan dan penentuan 
umpan balik untuk memperbaiki kinerja atau mengoreksi kesalahan. Pelatihan 
dapat di berikan makna sebagai persiapan untuk (Danim, 2008) : 
a. Meningkatkan kompetensi dan ketrampilan  staf, 
b. Persiapan promosi 
c. Peningkatan kinerja kepemimpinan bagi orang-orang yang berada pada 
posisi itu. 
Kesimpulan dari beberapa pengertian diatas mengenai pelatihan yaitu suatu 
pembelajaran yang dilakukan karyawan untuk meningkatkan kompetensi 
karyawan agar dalam bekerja karyawan tersebut dapat bekerja dengan efektif dan 
efesien. 
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2. Indikator-indikator Pelatihan (Subari & Raidy, 2015). 
a. Pelatihan Orientasi 
Pelatihan orientasi menekankan karyawan baru pada proses pelatihan 
mengenai sosialisasi hal dasar dan prinsip yang berkenaan dengan visi misi 
perusahaan. Hal tersebut bertujuan untuk memotivasi karyawan agar dapat bekerja 
secara bersama terhadap rekan kerja, mengembangkan ekspektasi sikap dan 
perilaku, serta menghemat waktu dan biaya (Rozalena, agustin, 2016).  
b. Pelatihan pengetahuan pekerjaan 
c. Pelatihan ketrampilan kerja 
Lian dalam Tolo, Sepang, & Dotulong, (2016) menyatakan keterampilan 
merupakan kemampuan seseorang untuk melakukan suatu aktiviitasa atau 
pekerjaan. Agar karyawan bagian marketing dapat meningkatkan penjualan maka 
perlu adanya ketrampilan, untuk meningkatkan keterampilan menjual salah 
satunya dengan memberikan pelatihan (Putra & Saktya, 2015). 
d. Pelatihan pemecahan masalah 
Pelatihan pemecahan masalah harus memperhatikan dua hal yaitu diagnosa dan 
tindakan dimana keduannya harus seimbang dan dijalankan dengan baik dan 
benar. Dalam pelatihan pemecahan masalah yang diperlukan adalah objektivitas 
penilaian akan segala aspek permasalahan yang dihadapi dan mengambil 
keputusan yang realistis dalam bekerja agar konsekuensi keputusan dapat 
diantisipasi dengan baik (Fremon E., 1995). 
e. Teknik Pelatihan 
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Teknik pelatihan dapat diartikan sebagai cara yang dilakukan seorang trainer 
dalam mengimplementasikan suatu metode pelatihan secara spesifik. Teknik ini 
digunakan untuk melatih karyawan agar dapat mempelajari suatu materi pekerjaan 
yang diimbangi dengan mempraktekannya (Budi, 2015). 
3.  Faktor-faktor yang mempegaruhi Pelatihan 
 Ada beberapa faktor-faktor pelatihan menurut (Santoso Budi, :12), adalah:  
a. Jenis pelatihan Yaitu hendaknya jenis pelatihan harus mencakuo 
pengetahuan, sikap, dan keterampilan. Dan hasil yang diharapkan 
merupakan perubahan tingkah laku/sikap, serta peningkatan pengetahuan 
dan keterampilan yang dapat diobservasi /diamati.  
b. Kedalaman pelatihan Semakin dalam pelatihan semakin rumit untuk 
mencapainya, sehingga akan mempegaruhi materi maupun metode pelatihan 
yang harus diberikan.  
c. Sumber daya yang tersedia Dalam merumuskan pelatihan hendaknya juga 
mempertimbangkan sumber daya yang tersedia.  
d. Waktu Faktor watu sangat menentukan dalam merumuskan penelitian.  
e. Peserta pelatihan Peserta sangat berpengaruh untuk merumuskan pelatihan 
baik dilihat dari latar belakang, pengalaman, usia, pendidikan dan lain-lain. 
19 
f. Metode dan media Dalam menyusun materi pelatihan harus 
mempertimbangkan kesesuaian metode dan media yang ada.  
g. Ketersediaan pemateri/trainer Adalah yang mempunyai kualifikasi 
sebagaimana yang dikehendaki dalam pencapaian tujuan yang di harapkan. 
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2.1.2. Motivasi Karyawan 
1. Pengertian Motivasi 
Motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan (Fahmi, 2016: 87). Bagi setiap individu 
sebenarnya memilki motivasi yang menjadi spirit dalam memacu dan 
menumbuhkan semangat kerja dalam bekerja. Spirit yang dimilki oleh seseorang 
tersebut dapat bersumber dari dirinya maupun dari luar, dimana kedua bentuk 
tersebut akan lebih baik jika dua-duanya bersama-sama ikut menjadi pendorong 
motivasi seseorang (Fahmi, 2016: 89). 
Sedangkan motivasi menurut Danim (2008: 60) merupakan kekuatan 
kompleks yang membuat seseorang berkeinginan memulai dan mejaga kondisi 
kerja dalam organisasi. Motivasi adalah kekuatan yang muncul dari dalam diri 
individu untuk mencapai tujuan atau keuntunngan tertentu dilingkungan dunia 
kerja atau  dikehidupan pada umumnya. 
Stethepen & Timothy (2008) mendefinisikan motivasi (motivation) sebagai 
proses penjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk 
mencapai tujuan. Sementara motivasi umum berkaitan dengan usaha mencapai 
tujuan apa pun, kita kan mempersempit fokus tersebut menjadi tujuan-tujuan 
organisasional untuk mencerminkan minat kita terhadap perilaku yang 
berhubungan dengan pekerjaan. 
Selain itu yang dimaksud  motivasi (motivation) adalah serangkaian 
kekuatan yang menyebabkan orang untuk terlibat dalam suatu perilaku, bukan 
beberapa perilaku lainya (Gregory & Griffin, 2013: 86). 
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Jadi yang di maksud dengan motivasi adalah sebuah keinginan atau 
dorongan yang muncul dari individu itu sendiri atau orang lain untuk melakukan 
kegiatan yang dapat mencapai tujuan individu itu sendiri. 
2. Bentuk-bnetuk Motivasi 
Motivasi muncul dalam dua bentuk dasar, yaitu (Fahmi, 2016): 
a. Motivasi ekstrinsik (dai luar). 
Motivasi ekstrinsik muncul dari luar diri seseorang, kemudian mendorong 
orang tersebut untuk membangun dan menumbuhkan semangat motivasi pada diri 
orang tersebut untuk merubah seluruh sikap yang dimiliki olehnya saat ini kearah 
yang lebih baik. 
b. Motivasi intrinsik (dari dalam diri seseorang/ kelompok). 
Sedangkan motivasi intrinsik adalah motivasi yang muncul dan tumbuh 
serta berkembang dalam diri orang tersebut, selanjutnya kemudian mempengaruhi 
dia dalam melakukan sesuatu secara bernilai dan berarti. 
3. Pentingnya Motivasi 
Seorang manajer memotivasi orang-orang dalam organisasi agar dapat 
bekerja pada tingkat yang tinggi. Hal ini berarti menyuruh mereka bekerja keras, 
datang ke tempat kerja secara teratur, dan memberikan kontribusi positif pada 
misi organisasi. Akan tetapi, kinerja  pada pekerjaan bergantung pada kemampuan 
dan lingkungan serta motivasi. Hubungan ini dapat dinyatakan sebagai berikut 
(Gregory & Griffin, 2013) 
Untuk mencapai kinerja tingkat tinggi, seorang karyawan harus mau 
melakukan pekerjaan dengan baik (motivasi), harus mampu melakukan pekerjaan 
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secara efektif  (kemampuan), dan harus mempunyai materi, sumber daya, 
perlengkapan, dan informasi untuk melakukan pekerjaan tersebut (lingkungan). 
Defisiensi daam salah satu area ini akan menurunkan kinerja. Oleh karena itu, 
seorang manajer harus berjuang untuk memastikan bahwa ketiga kondisi tersebut 
terpenuhi (Gregory & Griffin, 2013). 
4. Indikator-indikator dari motivasi (Subari & Raidy, 2015). 
a. Percaya diri 
Lauster (2001) menjelaskan rasa percaya diri merupakan suatu sikap atau 
perasaan yakni akan dirinya, sehingga orang bersangkutan tidak perlu terlalu 
cemas dalam tindakan-tindakannya. 
b. Handal 
c. Rasa Tanggung Jawab 
Tanggung jawab berarti memikul semua kewajiban dan beban pekerjaan 
sesuai dengan batas-batas yang ada di job diskripsi. Setiap karyawan wajib 
bekerja sesuai tanggung jawab, dan tidak melewati batas-batas tanggung jawab 
yang ada. Sebab, bila karyawan bekerja melampaui tanggung jawab, maka 
karyawan tersebut pasti akan melanggar internal control dan etika bisnis 
perusahaan ( Djajendra,2010)  
d. Inisiatif 
Menurut Suryana (2013) yang dimaksud inisiatif yaitu suatu kemampuan 
dalam menemukan peluang, menemukan ide, mengembangkan ide serta cara-cara 
baru dalam memecahkan suatu problema (Thinking new things). 
e. Kemauan untuk belajar 
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2.1.3. Kompetensi Karyawan 
1. Pengertian Kompetensi 
Menurut Fahmi (2016) yanga di maksud mengenai kompetensi adalah suatu 
kemampuan yang dimiliki seorang individu yang memilliki nilai jual dan itu 
teraplikasi dari hasil kreativitas serta inovasi yang dihasilkan. Sedangkan 
pengertian Kompetensi menurut Undang-undang Republik Indonesia Nomer 13 
Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan Bab I Pasal 10 yang berbunyi,” kompetensi 
kerja adalah kemampuan kerja setiap individu kemampuan kerja setiap individu 
yang mencakup aspek pengetahuan, ketrampilan, dan sikap kerja yang sesuai 
dengan standard yang ditetapkan (Fahmi, 2016: 45). 
Sedangkan yang dimaksud kompetensi menurut Susan, Randall, & Werner 
(2010) adalah pola pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, perilaku dan 
karakteristik lain yang bisa diukur yang dibutuhkan seseorang untuk meakukan 
peran pekerjaan atau fungsi pekerjaan dengan baik.  
Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan 
suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta 
didukung oeh sikap kerja yang dtuntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, 
kompetensi menunjukan ketrampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, 
sebagai unggulan bidang tersebut (Wibowo, 2016). 
Bagi percontohan kompetensi (competency modeling), sasaran adalah untuk 
menjelaskan ketrampilan, pengetahuan, kemampuan, nilai-nilai, kepentingan, dan 
kepribadian dari pegawai yang baik. Sasaran sama dengan analisis pekerjaan yang 
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berfokus pada pekerja. Idealnya, sebuah contoh kompetensi menjelaskan 
kompetensi yag diperlukan untuk untuk kinerja yang bagus dan indikator perilaku 
yang bisa digunakan untuk menilai kecakapan seseorang pada setiap kompetensi 
(Susan et al., 2010). 
Kesimpulan mengenai kompetensi itu sendiri yaitu suatu ketrampilan, 
pengetahuan, dan kemampuan yang dimiliki oleh individu yang dimana 
kompetensi tersebut sangan di butuhkan oleh seseorang agar dapat bekerja dengan 
baik. 
2. Karakteristik Kompetensi 
Terdapat lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut Wibowo 
(2016):  
a. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang 
yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan memilih 
perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu. 
b. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi 
atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik 
kompetensi seorang pilot tempur. 
c. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang. Percaya diri 
merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir 
setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang. 
d. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik. 
Pengetahuan adalah kompetensi yang komplek. Skor pada teks pengetahuan 
sering gagal mempredisksi prestasi kerja karena gagal mengukur 
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pengetahuan dan ketrampilan dengan cara yang sebenarnya dipergunakan 
dalam pekerjaan. 
e. Ketrampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental  
tertentu. Kompetensi mental atau ketrampilan kognitif termasuk berpikir 
analitis dan konseptual. 
3. Manfaat Kompetensi 
Dengan adanya kompetensi yang sesuai dengan  kinerja yang diharapkan 
maka para karyawan akan mampu termilikinya beberapa poin yang selalu menjadi 
harapan para manajer yaitu (Fahmi, 2016: 47): 
a. Mampu membangun tim yang efektif dan efisien. 
b. Peningkatan pada kemampuan mendesain rencana perubahan secara 
sistematis. 
c. Terbentukknya mekanisme kontrol emosional dan kecerdasan emosional 
dengan penguatan pada pengendalian potensi diri secara baik. 
d. Mampu berkolaborasi dan bekerja dengan mengaplikasikan ide-ide kreatif 
inovatif ke dalam tim kerja. 
Terdapatnya kompetensi dari para karyawan merupakan salah satu faktor 
terbentuknya pengetahuan yang mengambarkan karakteristk pribadi karyawan 
(Fahmi, 2016: 47). 
4. Indikator Kompetensi (Subari & Raidy, 2015). 
a. Pengetahuan tugas 
b. Mengetahui masalah 
c. Ketrampilan kerja  
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d. Kemampuan untuk menyelesaikan masalah 
 
2.1.4. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama 
satu periode waktu (Fahmi, 2016: 137). Sedangkan yang dimaksud dengan kinera 
organisasi adalah sebagai efektifitas organisasi secara menyeluruh untuk 
memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari setiap kelompok yang berkenaan 
dengan usaha-usaha yang sistematik dan meningkatkan kemampuan organisasi 
secara terus-menerus mencapai kebutuhannya secara efektif (Fahmi, 2016: 137). 
Menurut Bintoro dan Daryanto (2017) kinerja pada dasarnya merupakan 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 
karyawan sangatlah perlu, sebab dengan melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta 
ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan. 
Jadi kinerja adalah suatu yang harus dilakukan oleh karyawan yang dimana 
karyawan tersebut harus bekerja dengan efektif dan efisien kualitas dan kuantitas 
sesuai dengan harapan yang diinginkan. 
2. Indikator-indikator dari kinerja yaitu : 
a. Ketepatan waktu dalam bekerja 
b. Pencapaian target  
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c. Kemampuan kerja sama 
d. Tanggung jawab 
 
2.2. Hasil penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
 
N
o  
Penulis  Variabel  Metode Hasil  
1 Influence of 
Training, 
Competence 
and 
Motivation 
on 
Employee 
Performance
, Moderated 
By Internal 
Communicat
ions . 
Subari 
Subari  dan 
Hanes Riady  
 
X1=Pelatihan 
X2=kompete
nsi 
X3=Motivasi 
Y1=Komunik
asi Inrernal 
 
 
Y=Kinerja 
Analisis 
Deskriptif 
Pelatihan 
berpengaruh secara 
langsung terhadap 
kinerja karyawan. 
Pelatihan juga 
berpengaruh secara 
langsung dan positif 
terhadap kompetensi. 
Kompetensi 
berpengaruh secara 
langsung terhadap 
kinerja karyawan.  
Motivasi tidak 
berpengaruh secara 
langsung terhadap 
kinerja karyawan. 
Motivasi berpengaruh 
secara langsung dan 
positif terhadap 
kompetensi. Variabel 
motivasi dan 
kompetensi di 
moderasi dengan 
komunikasi internal 
memiliki hubungan 
yang signifikan akan 
tetapi pelatihan jika di 
moderasi dengan 
komunikasi tidak 
memiliki hubungan 
yang signifikan. 
 
2 Influence of X1= disiplin Analisis Disiplin tidak 
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Discipline, 
Working 
Environment
, Culture of 
Organization 
and 
Competence 
on Workers’ 
Performance 
through 
Motivation, 
Job 
Satisfaction  
(Study in 
Regional 
Developmen
t Planning 
Board of 
Sukoharjo 
Regency) 
 
Jajang 
Amiroso     
dan 
Mulyanto 
X2= 
lingkungan 
kerja 
X3= budaya 
orgnisasi 
X4= 
kompetensi 
 
Y1= motivasi 
Y2= 
kepuasan 
 
Y= Kinerja 
 
 
 
uji 
validitas, 
analisis 
reabilitas, 
analisis 
linieritas, 
analisis 
regresi, 
analisis 
liner 
berganda, 
uji t, uji f, 
koefisien 
Determina
si. 
berpengaruh dan 
tidak signifikan 
terhadap motivasi. 
Lingkungan kerja 
berpengaruh positif 
dan tidak signifikan 
terhadap motivasi. 
Budaya organisasi 
berpengaruh positif 
dan tidak signifikan 
terhadap motivasi. 
Kompetensi 
berpengaruh positif 
dan tidak signifikan 
terhadap motivasi. 
Disipilin berpengaruh 
negatif dan tidak 
signifikan terhadap 
kepuasan. Lingkungan 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kepuasan. 
Budaya organisasi 
berpengaruh positif 
dan tidak signifikan 
terhadap kepuasan. 
Kompetensi 
berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan 
terhadap kepuasan. 
Disiplin berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja. 
Lingkungan 
berpengaruh positif 
dan tidak signifikan 
terhadap kinerja. 
Budaya organisasi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja. 
Motivasi berpengaruh 
negatif dan signifikan 
terhadap kinerja. 
Kepuasan 
berpengaruh positif 
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dan signifikan 
terhadap terhadap 
kinerja. 
3 Effect of 
Training 
Competence 
and disiplin 
on Employe 
Performance 
in Company 
(Studi Kasus 
di PT. 
Asuransi 
Bangun 
AsNrida) 
 
Anwar 
Prabu 
MangNuneg
ara dan 
Abdul 
Warisk  
X1= 
Pelatihan 
X2=Kompete
nsi 
X3=Disiplin 
 
Y=Knerja 
Metode 
survey 
Regresi 
linier 
berganda 
Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 
pelatihan berhubungan 
secara positif dan 
signifikan trehadap 
kinerja karyawan. 
Kompetensi 
berhubungan secara 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Disiplin 
berhubungan secara 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
4. Determining 
The Level 
Of 
Management 
Competence
s In The 
Process Of 
Employee 
Motivation  
 
Zijada 
Rahimića, 
Emina 
Resićb, 
Amra 
Kožoc. 
X= Motivasi 
Y= 
Kompetensi 
Metode 
survey 
Hasil Penelitian ini 
menunjukan terdapat 
hubungan yang positif 
dan signifikan antara 
motivasi dan 
kompetensi. 
5. The Effectof 
Competence, 
Motivation, 
And Work 
Discipline 
On 
Employee 
Performance 
X1= 
Kopetensi 
X2= Motivasi 
X3= disiplin 
kerja 
 
Y= Kinerja 
karyawan 
Analisis 
Validitas 
dan 
Reabilitas, 
Uji 
Asumsi 
Klasik, 
Analisis 
Hasi penelitian ini 
menunjukan bahwa 
kompetensi memiliki 
hubungan yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan, 
selain itu motivasi 
juga terdapat 
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(Study On 
Pt. Hasjrat 
Abadi 
Tendean 
Manado)  
  
Novelisa P. 
Budiman, 
dkk 
Regresi 
Linier 
Berganda 
hubungan yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dan 
disiplin juga memiliki 
hubungan yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Dan variabel 
kompetensi, motivasi, 
disiplin dapat 
mempengaruhi kinerja 
karyawan secara 
bersama-sama. 
6 Analisis 
Pengaruh 
Pelatihan 
Dan 
Pengembang
an,Kompens
asi Serta 
Kompetensi 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
(Studi Pada 
Pt. Pos 
Semarang) 
 
 Rafdan 
Rahinnaya., 
Mirwan 
Surya 
Perdhana  
X1 = 
pelatihan dan 
pengembanga
n 
X2 = 
kompensasi 
X3 = 
kompetensi 
 
Y = kinerja 
karyawan 
Uji 
hipotesis/u
ji t dengan 
model 
regresi  
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
pelatihan dan 
pengembangan tidak 
memiliki pengaruh 
terhadap kinerja 
karayawan PT. Pos 
Semarang. Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
sistem kompensasi 
telah 
berhasil/berpengaruh 
meningkatkan kinerja 
karyawan PT. Pos 
Semarang. Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
kompetensi 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT. 
Pos Semarang 
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7 Pengaruh 
Kompetensi, 
Disiplin Dan 
Kompensasi 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai  
Badan 
Pemberdaya
an 
Perempuan 
Dan 
Keluarga 
Berencana 
Daerah 
Provinsi 
Sulawesi 
Tengah 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X1 = 
kompetensi 
X2 = disiplin  
X3= 
kompensasi  
 
Y= kinerja 
karyawan 
 
1.Analisis 
data 
deskriptif; 
2. Analisis 
regresi 
ganda;  
3.Uji 
asumsi 
klasik 
4.Uji 
hipotesis, 
terdiri dari 
Uji F dan 
Uji t 
(parsial) 
Kompetensi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja Badan 
Pemberdayaan 
Perempuan dan 
Keluarga Berencana 
pegawai Daerah 
Provinsi Sulawesi 
Tengah. 
Disiplin  berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja Badan 
Pemberdayaan 
Perempuan dan 
Keluarga Berencana 
Daerah Provinsi 
Sulawesi Tengah. 
Kompensasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai  
Badan Pemberdayaan 
Perempuan dan 
Keluarga Berencana 
Daerah Provinsi 
Sulawesi Tengah.  
8 Pengaruh 
Kompetensi, 
Disiplin 
Kerja Dan 
Lingkungan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Pada Kantor 
Bank Kalsel 
Cabang 
Pembantu Di 
X1= 
kompetensi 
X2= disiplin 
X3= 
Lingkungan 
Kerja 
 
Y=Kinerja 
Karyawan 
Metode 
kuantitatif 
dengan uji 
t 
Kompetensi 
berpengaruh 
signifikan`terhadap 
Kinerja Karyawan 
Bank Kalsel cabang 
pembantu 
Banjarmasin, dengan 
besar pengaruh 
sebesar 66% Disiplin 
Kerja berpengaruh 
tidak signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan Bank 
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Banjarmasin  
  
Rozi 
Fadillah, 
Dkk 
Kalsel cabang 
pembantu 
Banjarmasin dengan 
besar pengaruh 
sebesar 6,6% 
Lingkungan Kerja 
berpengaruh tidak 
signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan 
Bank Kalsel cabang 
pembantu 
Banjarmasin dengan 
besar pengaruh 
dengan besar 
pengaruh 11% 
9 Pengaruh 
Pelatihan 
Terhadap 
Kompetensi 
Karyawan 
Pt. Len 
Industri 
(Persero) 
Bandung 
 
Putu Ifo 
Yuda 
Wisastra, 
Ella Jauvani 
Sagala 
X1 = 
Pelatihan 
 
Y  = 
Kompetensi 
 
Analisis 
Deskriptif 
dan 
Konklusif 
(Kausal) 
Pelatihan secara 
simultan berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kompetensi 
karyawan PT Len 
Industri (persero) 
Bandung. 
2.3. Kerangka Berfikir 
Kerangka pemikiran merupak sebuah alur yang menggambarkan proses riset 
secara keseluruhan. Dengan kata lain, kerangka pemikiran merupakan miniatur 
keseuruhan proses riset. Oleh karena kerangka pemikiran merupakan bentuk 
miniatur riset maka penyusunannya harus dilakukan secara lengkap namun 
ringkas. Dengan demikian, pembaca langsung dapat memperoleh gambaran 
menyeluruh tentang riset tersebut hanya dengan melihat kerangka pemikiran 
(Suliyanto, 2009). 
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh pelatihan 
karyawan dan motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan dengan variabel 
mediasi kompetensi. Penelitian ini menggunakan dua variabel independen, satu 
variabel dependen, dan satu variabel perantara. Variabel independen meliputi 
variabel pelatihan dan variabel motivasi, sedangkan variabel dependen adalah 
kinerja karyawa, dan variabel perantara yaitu variabel kompetensi. Kerangka 
pemikiran yang dibuat berdasarkan variabel yang diamati adalah sebagai berikut. 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
 
 
 
 
 
 Keterangan: 
1. Variabel pelatihan karyawan (X1) berpengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y). 
2. Variabel motivasi karyawan (X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y). 
3. Variabel pelatihan karyawan (X1) berpengaruh terhadap variabel 
kompetensi karyawan (X3,Y2). 
Kompetensi 
(X3,Y1) 
 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 
Pelatihan 
(X1) 
Motivasi 
(X2) 
H1 
H5
H4 
H2 
H3 
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4. Variabel motivasi karyawan (X2) berpengaruh terhadap variabel kompetensi  
(X3). 
5. Variabel kompetensi Karyawan (X3) berpengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y). 
6. Variabel Pelatihan Karyawan (X1) berpengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y1) dengan variabel Kompetensi karyawan (X3,Y2) sebagai 
variabel Mediasi. 
7. Variabel motivasi karyawan (X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawna (Y1) dengan variabel Kompetensi Karyawan (X3,Y2) sebagai 
Variabel Mediasi.   
 
2.4. Hipotesis 
Kata hipotesis berasal dari kata Hipo yang berarti lemah dan Tesis yang 
berarti pernyataan. Dengan demikian, hipotesis berarti pernyataan yang lemah. 
Disebut demikian karena karena masih berupa dugaan yang belum diuji. Dengan 
kata lain hipotesis merupakan jawaban sementara yang hendak di uji 
kebenarannya melalui riset (Suliyanto, 2009: 53). 
Sedangkan menurut Supardi (2005) mengatakan bahwa yang di maksud 
dengan hipotesis adalah suatu jawaban permasalahan sementara dari suatu 
masalah penelitian, yang harus di jawab secara nyata melalui penelitian yaitu 
emncari bukti-bukti yang mampu membenarkan hipotesis  penelitian. Hiotesis 
yang digunakan dalam penelitian ii yaitu hipotesis hubunga. Hipotesis hubungan 
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menurut Supardi (2005) adalah hpotesis yang menyatakan saling hubungan antara 
variabel yang satu dengan yang lainya, yang mennjukan suatu penelitian korelasi. 
Berdasarkan dari teori diatas maka peneliti menyusun beberapa hipotesis 
sebagai berikut: 
1. Pelatihan terhadap kinerja karyawan 
Menurut  Danim (2008: 43) yang di maksud dengan pelatihan adalah teknik 
belajar yang melibakan pengamatan individual pada pekerjaan dan penentuan 
umpan balik untuk memperbaiki kinerja atau mengoreksi kesalahan. Menurut 
penelitian yang di lakukan oleh Yakub, Tulim, & Suharsil (2014) yang hasil 
penelitiannya mengatakan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
H1: Diduga pelatihan karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Motivasi terhadap kinerja karyawan 
Motivasi menurut Danim (2008: 60) merupakan kekuatan kompleks yang 
membuat seseorang berkeinginan memulai dan mejaga kondisi kerja dalam 
organisasi. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Murgianto, Sulasmi, & 
Suhermin (2016) mengatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
H2: Diduga motivasi karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Pelatihan terhadap kompetensi  
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Vikry & hidayat rahmat (2015) 
hasil penelitian mengatakan bahwa pelatihan memiliki hubungan yang signifikan 
terhadap kompetensi karyawan. 
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H2:  Diduga pelatihan memiliki pengaruh terhadap kompetensi 
4. Motivasi terhadap kopetensi 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Rahimić et al (2012) hasil 
penelitian menunjukan bahwa motivasi memiliki hubungan yang signifikan 
terhadap kompetensi. 
H3: Diduga motivasi memiliki pengaruh terhadap kompetensi 
5. Kompetensi terhadap kinerja karyawan 
Kompetensi menurut Susan, Randall, & Werner (2010) adalah pola 
pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, perilaku dan karakteristik lain yang bisa 
diukur yang dibutuhkan seseorang untuk meakukan peran pekerjaan atau fungsi 
pekerjaan dengan baik.  
Selain itu penelitian yang di lakukan oleh Suyitno (2017) mengatakan 
bahwa kompetensi memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
H5: Diduga kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 
6. Pengaruh pelatihan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan kompetensi 
karyawan sebagai variabel mediasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Putra & Saktya (2015) mengatakan bahwa 
pelatihan karyawan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Selain itu Menurut penelitian yang dilakukan oleh Vikry & 
hidayat rahmat (2015) hasil penelitian mengatakan bahwa pelatihan memiliki 
hubungan yang signifikan terhadap kompetensi karyawan. 
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H6: Diduga pelatihan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan  
kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi. 
7. Pengaruh Motivasi Karyawan terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Kompetensi Karyawan sebagai variabel Mediasi. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Rahimić et al (2012) hasil 
penelitian menunjukan bahwa motivasi memiliki hubungan yang signifikan 
terhadap kompetensi. Selain itu penelitian yang di lakukan oleh Suyitno (2017) 
mengatakan bahwa kompetensi memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
H7: Diduga pelatihan karyawan berpengaruh trehadap kinerja karyawan dengan  
kompetensi karyawan sebagai variabel Mediasi. 
  
 
 
BAB III  
METODE PENELITIAN 
3.1.  Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian dilakukan pada bulan oktober 2018 sampai selesai. Untuk 
wilayan penelitian bertempat di  Dealer Nusantara Sakti  yang beralamat di Jl. A 
Yani 179, Perengsari, Kartasura, Sukoharjo. Sedangkan obyek penelitian yang 
digunakan adalah karyawan Dealer Nusantara Sakti pada bagian Marketing. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan data kuantitatif yaitu data 
yang diukur dalam suatu skala numerik  (angka) (Mudrajad kuncara, 2013:145).  
 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populsi adalah suatu kesatuan individu tau subyek pada wilayah dan waktu 
serta dengan kualitas tertentu yang akan diamati /diteliti ( Supardi 2005: 101). 
Populasi yang digunakan pada peneitian ini adalah populasi Finit maksudnya 
yaitu populasi yang jumlah anggota populasi secara pasti dapat di ketahui 
(Supardi, 2005). Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan bagaian 
marketing. Populasi pada penelitian ini yaitu berjumlah 104 karyawan marketing 
di kerasidenan Surakarta. 
3.3.2. Sampel 
Menurut supardi (2005) yang di maksud dengan Sampel ( Sample Research) 
yaitu penelitian yang di ambil sebagaian anggota populasi untuk mewakili seluruh 
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anggota populasi. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini didasarkan pada 
pendapat Hair, Black (2010)yang menyatakan bahwa jumlah sampel yang baik 
dalam sebuah penelitian adalah berkisar antara 100 sampai dengan 200 sampel. 
Sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 responden.  
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampling  suatu cara atau teknik yang dipergunakan 
untuk menentukan sampel penelitian (Supardi, 2005). Pada penelitian ini 
menggunakan Probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang 
memberikan peluang yang sama bagi setiap uunsur (anggota) populasi untuk 
dipilih menjadi anggota sampel. Pada probability sampling terdapat bebrapa 
teknik pengambilan sampel, akan tetapi Pada penelitian hanya menggunakan salah 
satu teknik yaitu dengan menggunakan metode Simple Random Sampling. 
Dikatakan Simple (sederhana) karena pengambilan anggota sampel dari populasi 
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. 
Cara demikian dilakukan bila anggota populasi dianggap homogen (Sugiyono, 
2017).  
3.3.4. Data dan Sumber Data 
Menurut (Suliyanto, 2009)  data merupakan bahan mentah dari informasi. 
Jadi, informasi merupakan data yang telah diolah data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh 
peneliti langsung dari sumber pertama (Suliyanto, 2009). Sedangangkan sumber 
data dalam penelitian ini adalah dari kuisioner yang akan di isi oleh responden. 
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3.4.  Teknik Pengumpulan Data 
  Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
3.4.1. Kuisioner (Angket) 
Menurut Suliyanto (2009: 140) Kuisioner merupakan merupakan metode 
pengumpulan data yang dilakukan untuk mengumpulkan data dengan cara 
membagi daftar pertanyaan kepada responden agar responden tersebut 
memberikan jawabanya.  
Tipe dari kuesioner pada penelitian ini yaitu dengan menggunakan skala 
Likert. Tentang skala Likert dinyatakan bahwa “This is a very useful question type 
whwn you want to go get an averall measurement of a particular topic, 
opinion,orexperience”. Instrumen dengan skala Likert akan berguna, bila peneliti 
ingin melakukan pengukuran secara keseluruhan tentang suatu topik, pendapat 
atau pengalaman (Sugiyono, 2017).  
Dalam penelitian dan pengembanagan, skala Likert digunakan untuk 
mengembangkan instrumen yang digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, dan 
pendapats seseorang atay sekelompok orang terhadap potensi dan permasalahan 
suatu objek, rancangan suatu produk, proses membuat produk dan produk yang 
telah dikembangkan atau diciptakan.  
Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala Likert mempunyai 
gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif,yang dapat berupa kata-kata 
antara lain (Sugiyono, 2017): 
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a. Sangat setuju 
b. Setuju 
c. Ragu-ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
ntuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban itu dapat diberi skor, misalnya: 
1. Setuju/selalu/sangat positif diberi skor     5 
2. Setuju/sering/positif diberi skor     4 
3. Ragu-ragu/kadang-kadang/netral diberi skor    3 
4. Tidak setuju/hampir tidak bernah/negatif diberi skor   2 
5. Sangat tidak setuju/tidak pernah/diberi skor    1 
Instrumen penelitian yang menggunakan skala Likert dapat dibuat dalam 
bentuk checklist ataupun pilihan ganda. 
3.4.2. Metode Studi Pustaka 
Pengumpulan data yang diperoleh dengan cara membaca literatu-literatur, 
bahan referensi, bahan kuliah dan hasil penelitian lain yang ada hubungannya 
dengan obyek yang diteliti. Hal ini dilakukan penulis untuk mendapatkan 
tambahan pengetahuan mengenai masalah yang sedang dibahas. 
Bahan pustaka merupakan sumber dan “gudang” imu pengetahuan baik 
berupa teori, konsep, variabel, hubungan variabel maupun kenyataan hasil 
peneitian yang sudah dilakukan pneliti yang lainya. Kegiatan mmebaca, 
mencermati, mengenali dan ,mengurangi bahan bacaan (pustaka), inilah yang 
disebut dengan studi pustaka, kajian pustaka, atau telaah pustaka (Supardi, 2005). 
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3.5. Variabel Penelitian 
Variabel (variable) adalah apapun yang dapat membedakan atau mengubah 
nilai. Nilai dapat berubah pada berbagai waktu untuk objek atau orang yang sama, 
atau pada waktu yang sama untuk objek atau orang yang berbeda (Wiley, 2017: 
77). Penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu: 
3.5.1. Variabel Bebas (Independent Variable) 
Variabel Bebas (independent variable) Merupakan variabel yang 
memengaruhi variabel terkait, baik secara  positif atau pun negatif, yaitu jika 
terdapat variabel bebas, variabel teeikat juga hadir dan dengan setiap unit 
kenaikan dalam variabel bebas, terdapat pula kenaikan atau penurunan dalam 
variabel terikat. Dengan kata lain variabel terikat disebabkan oleh variabel bebas 
(Wiley, 2017: 79). Dalam peneitian ini yang menjadi variabel bebas yaitu (Wiley, 
2017: 79): 
a. Pelatihan (X1) 
b. Motivasi (X2) 
3.5.2. Variabel Terikat (Dependent Variabel) 
Variabel terkait (dependent variabel) Merupakan variabel yang menjadi  
perhatian utama peneliti. Tujuan penelitian adalah untuk memahami dan 
mendiskripsikan veriabel terkait, atau menjelaskan variabilitasnya, atau 
memprediksinya. Dengan kata lain, variabel terkait, variabel terkait merupakan 
variabel utama yang sesuai dalam investigasi. Melalui analisis variabel terkait, 
maka terdapat kemungkinan untuk menemukan jawaban atau solusi atas masalah 
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tersebut. Dalam penelitian ini yang mennjadi variabel terikat atau dependen yaitu 
Kinerja Karyawan (Y) (Wiley, 2017: 77). 
Variabel Perantara( mediating variabell/ intervening variabel) merupakan  
variabel yang muncul antara saat variabel bebas mulai memengaruhi variabel 
terikat, dan saat pengaruh variabel bebas terasa pada variabel terikat. Dngan 
demikian tedapat kualitas temporal atau dimensi waktu pada variabel perantara. 
Variabel perantara  muncul sebagai fungsi dari variabel bebas yang berpengaruh 
dalam situasi apapun, serta membantu untuk mengonsepkan dan menjelaskan 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terkait. Di dalam penelitian ini yang 
menjadi variabel perantara yaitu variabel kompetensi (Z1) (Wiley, 2017: 84). 
 
3.6. Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Defisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Indikator 
Pelatihan  
 
Menurut  Danim (2008: 43) 
yang di maksud dengan 
pelatihan adalah teknik belajar 
yang melibakan pengamatan 
individual pada pekerjaan dan 
penentuan umpan balik untuk 
memperbaiki kinerja atau 
mengoreksi kesalahan. 
- Pelatihan orientasi 
- Pelatihan pegetahuan 
pekerjaan 
- Pelatihan 
ketrampilan kerja 
- Pelatihan pemecahan 
masaah 
- Teknik Pelatihan 
 
(Perdhana, 2016) 
Motivasi 
 
Motivasi adalah aktivitas 
perilaku yang bekerja dalam 
usaha memenuhi kebutuhan-
kebutuhan yang diinginkan 
(Fahmi, 2016: 87).  
- Percaya diri 
- Handal 
- Rasa tanggung 
jawab 
- Inisiatif 
- Berfikir positif 
- Kemauan untuk 
belajar 
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-  
(Subari & Raidy, 2015) 
Kompetensi 
 
Kompetensi adalah suatu 
kemampuan untuk 
melaksanakan atau melakukan 
suatu pekerjaan atau tugas 
yang dilandasi atas 
ketrampilan dan pengetahuan 
serta didukung oeh sikap kerja 
yang dtuntut oleh pekerjaan 
tersebut (Wibowo, 2016). 
 
- Memahami target 
- Memahami apa tugas 
yang harus diakukan 
- Dapat memahami 
kendala pekerjaan 
- Cukup trampil 
- Kemampuan untuk 
memecahkan 
masalah pekerjaan  
 
 
(Subari & Raidy, 2015) 
Kinerja Kinerja adalah hasil yang 
diperoleh oleh suatu organisasi 
baik organisasi tersebut 
bersifat profit oriented dan non 
profit oriented yang dihasilkan 
selama satu periode waktu 
(Fahmi, 2016: 137). 
- Ketepatan waktu 
- Pencapaian target 
- Kemampuan kerja 
sama 
- Tanggung jawab 
 
(Sumaki, Taroreh, & 
Soepeno, 2015) 
(Makawi, Normajatun, & 
Haliq, 2015) 
   
3.7. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk memperoleh, 
mengolah, serta mengintrepertasikan informasi yang diperolah dari responden 
yang dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama (Siregar.s, 
2013).pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala Likert. Yakni 
Tentang skala Likert dinyatakan bahwa “This is a very useful question type whwn 
you want to go get an averall measurement of a particular topic, 
opinion,orexperience”. Instrumen dengan skala Likert akan berguna, bila peneliti 
ingin melakukan pengukuran secara keseluruhan tentang suatu topik, pendapat 
atau pengalaman (Sugiyono, 2017).  
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Adapun rentang nilai yang digunakan dalam skala ini adalah 1 sampai 
dengan 5. Dengan adannya skor atau skala peneliaian dari data atau informasi 
yang diperoleh dalam penelitian melalui penyebaran kuisione yang dilakukan, 
maka dapat dilakukan analisis lebih lanjut terkait dengan data tersebut, dan 
kemudian dapat ditarik kesimpulannya. 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Teknik Analisis Data pada penelitian ini menggunakan Sqtructural 
Equation Modeling (SEM). Menurut Sholihin, Mahfud dan Ratmono, (2013) 
Sqtructural Equation Modeling (SEM) merupakan salah satu jenis analisis 
multivariat  (Multivariate analysis) yaitu aplikasi metode statistika untuk 
menganalisis beberapa variabel peneitian secara simultan atau serempak. 
Definisi lain mengenai Sqtructural Equation Modeling (SEM) adalah teknik 
Multivariat yang umum dan sangat bermanfaat, yang meliputi versi-versi khusus 
dalam jumlah metode analisis lainnya sebagai kasus  (Sstoelting dan Richka 
dalam Narimawati umi dan Sarwono Jonathan, 2017). Sedangkan menurut Jhons 
Narimawati umi dan Sarwono Jonathan (2017) menyatakan bahwa yang dimaksud 
SEM adalah teknis statistik yang digunakan untuk membangun dan menguji 
model statistik, yang biasannya dalam bentuk model-model sebab akibat. 
Analisis Partial Least Squares (PLS) adalah teknik statistik multivariat yang 
merupakan pembandingan antara variabel dpenden berganda dan variabel 
independen berganda. PLS adalah saah satu metode statistika SEM berbasis 
varian yang didesain untuk melesaikan regresi berganda ketika terjadi 
permasalahan spesifik pada data, seperti ukuran smapel penelitian kecil, adannya 
41 
 
 
data yang hilang (missing values), dan multikolinearitas  (Abdillah dan Jogiyanto, 
2015).  
Keunggulan dan kelemahan PLS adalah sebagai berikut (Abdillah dan Jogiyanto, 
2015): 
1. Keunggulan 
a. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel 
independen(model kompleks). 
b. Mampu mengolah masalah mutikoloniaritas antar variabel independen. 
c. Hasil tetap kokoh (robusti) walaupun terdapat data yag tidak normal dan 
hilang ( missing value ). 
d. Menghasilkan variabel laten independen  secara langsung berbasis cross-
product yang melibatkan variabel laten dependen sebagai kekuatan prediksi. 
e. Dapat digunakan pada konstruk reflektif dan frmatif. 
f. Dapat digunakan pada sampel kecil. 
g. Tidak mensyaratkan data berdistribusi normal. 
h. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berbeda , yaitu nominal, 
ordinal, kontinus. 
2. Kelemahan 
a. Sulit menginterprestasi loading variabel laten independen jika berdasarkan 
pada hubungan cross-product yang didak ada. 
b. Properti distribusi estimasi yang tidak diketahui menyebabkan tidak 
diperolehnya nilai signifikansi kecuali melakukan proses bootstrap. 
c. Terbatas pada pengujian model estimasi statistika. 
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3.8.1. Model Pengukuran (OUTER MODEL) 
Suatu konsep dan penelitian tidak dapat diuji dalam suatu model prediksi 
hubungan relasional dan kausal jika belum melewati tahap purifikasi dalam model 
pengukuran. Model pegukuran sendiri digunkan untuk menguji validitas konstruk 
dan reliabilitas instrumen. Uji  validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan 
instrumen penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dalam 
Abdillah dan Jogiyanto, 2015). Uji releabilitas digunakan untuk mengukur 
konsistensi alat ukur dalam menguku suatu konsep atau dapat juga digunakan 
untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawb item pertanyaan dalam 
kuesioner atau instrumen penelitian.  
3.8.2. Model Struktural (INNER MODEL) 
Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan    untuk 
konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-values tiap path untuk uji 
signifiknsi antar konstruk daam model struktural. Nilai    digunakan untuk 
mengukur timgkat variasi perubahan variabe independen terhadap dependen. 
Semakin tinggi nilai   berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian 
yang diajukan. Sebagai contoh, jika nilai R2 sebesar 0,7 artinya variasi perubahan 
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel indpenden adalah sebesar 
70 persen, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang di 
ajukan. Namun,    bukanlah parameter absolut dalam mengukur ketetapan model 
prediksi karena dasar hubungan teoritis adalah parameter yang paling utama untuk 
menjelaskan hubungan kausalitas tersebut (Abdillah dan Jogiyanto, 2015). 
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3.8.3. Pengujian Hipotesis 
Untuk melakukan pengujian hipotesis dalam PLS SEM dapat dilakukan 
dengan menggunakan nilai t tabel (tα). Nilai koefisien path atau inner model 
menunjukan tingkat signifikan dalam pengujian hipotesis. Skor koefisien path 
atau inner model yang ditunjukan oleh nilai T-statistic, harus diatas 1, 96 untuk 
hipotesis dua ekor dan diatas 1,64 untuk hipotesis satu ekor untuk pengujian 
hipotesis pada alpha 5 % dan power 80 %  (hair dalam Abdillah dan Jogiyanto, 
2015).  
 
3.8.4. Sobel test  
Sobel test merupakan salah satu alat yang digunakan untuk menguji 
pengaruh tidak langsung atau uji hipotesis dengan variabel mediasi (Yanuar & 
Syarifuddin, 2017).  Dimana untuk menguji tingkat signifikansi variabel mediasi, 
perlu menghitung sobel standard error dengan persamaan sebagai berikut: 
 (   ) = √             
        
  
Untuk menghitung signifikansi dari variabel mediasi digunakan rumus sebagai 
berikut: 
t = 
  
   
 
Setelah melakukan perhitungan, langkah selanjutnya adalah 
membandingkan nilai t-hitung dengan t-tabel, ketika t-hitung memiliki nilai yang 
lebih besar jika dibandingkan nilai t-tabel maka dapat disimpulkan terdapat 
pengaruh dari variabel mediasi (Ghozali, 2016).  
  
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian  
4.1.1. Profil dan Sejarah Berdirinya Dealer Nusantara Sakti 
Awal mula berdirinnya PT. Nusantara Sakti yaitu pada tahun 1962 , Bp 
Amo Hartanto kanadi dan ibu hartuti mendirikan toko Nusantara yang menjual 
sepeda. Tahun 1969  diangakat menjadi dealer Oli Castrol. Tahun 1971 diangkat 
menjadi main dealer sepeda motor honda wilayah jawa tengah & DIY dibawah 
nama perusahaan. Tahun 1977 menjadi main dealer astra Genuine parts, menjadi 
main dealer federal oil jawa tengah, astra graoup mengambil alih main dealer 
sepeda motor wilayah jateng  dan DIY, diangkat sebagai dealer di 7 kota jawa 
tengah (semarang, purwokerto, kebumen, yogya, cilacap, demak, salatiga). Tahun 
1996 mendirikan cabang pertama diuar jawa tengah dan DIY di daerah jakarta 
dengan nama Nusantara Surya Sakti (NSS). Tahun 2000  mendirikan Nusa surya 
Ciptadana finance (NSC FINANCE) dengan tujuan untuk menerapkan one stop 
service bagi konsumen. Tahun 2001 mendirikan cabang pertama di luar pulau 
jawa yaitu di pulau sulawesi (kota makassar). Tahun 2002  untuk bisnis Oli, Parts 
& distributor Nusantara Sakti Group menambah coverage areannya dengan 
menjadi main dealer federal oil untuk wilayah jakarta. Converage untuk bisnis oli, 
parts dan distributor area per uni 2017 
1. Main dealer federal oil area jakarta, jawa tengah, yogyakarta, sulawesi 
selatan, sulawesi barat, sulawesi tenggara 
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2. Main dealer Indoparts untuk area jawa tengah, yogyakarta, jakarta, bogor, 
depok, tanggerang, bekasi surabaya 
3. Main dealer Honda genuine Parts untuk area jawa tengah dan yogyakarta 
Pada tahun 2009  mendirikan 16 cabang pertama M2W (multiguna 2 
Wheels) yang berada di pekalongan, pemalang, kudus, semarang, pati, kendal, 
salatiga, tegal, adiwarna, yogyakarta, bantul, purwokerto, purworejo, klaten, 
cilacap, sukoharjo. Tahun 2014  NSC 4 W & Mortgage dibuka pada bulan 
november 2014 dengan nama dana tunai mobil. cabang pertama di tahun tersebut 
adalah cabang slipi. M4W memiliki 89 cabang terbesar di seluruh Indonesia pada 
Juni 2017. Tahun 2016  membuka lini bisnis baru dibidang jasa pengiriman  
(courier dan cargo) dengan nama NSS EXPRESS dan pada tanggal 31 agustus 
2016 soft launching  3 cabang NSS EXPRESS yaitu : jakarta, surabaya dan 
semarang. Tahun 2012 mendirikan PT. Nusakti Properti, yaitu perusahaan 
yangbergerak dalam bidang properti (Developer Property) sebagai pengembangan 
(pembangun dan pemasar properti) dan pada tahun 2017 perusahaan mendirikan 
bisnis unit baru yang melayani pembiayaan dengan jaminan gadai. 
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4.1.2. Struktur Organisasi Dealer Nusantara Sakti  
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Sumber: Arsip Dealer Nusantara Sakti, 2019 
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4.1.3. Visi dan Misi Dealer Nusantara Sakti 
1. Visi 
Retail honda dan pembiayaan No 1 dan terbaik di setiap daerah 
2.  Misi 
Memberikan pelayanan konsumen dengan 3T ( tercepat, termudah, 
terpercaya) 
 
4.2. Deskripsi Responden 
Responden dalam penelitian ini sejumlah 100 orang. Berdasarkan 
penyebaran kuisioner yang dilakukan di Dealer Nusantara Sakti, jumlah kuisioner 
yang dikembalikan sebesar 100. Adapun deskripsi responden yang dapat 
diketahhui berdasarkan penyebaran kisioner yang dilakukan adalah sebagai 
berikut: 
1. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data yang diperoleh melalui penyebaran kuisioner, diperoleh 
data mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Responden berdasarkan jenis kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-Laki 51 51% 
2 Perempuan 49 49% 
 Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat responden berdasarkan jenis 
kelamin yakni sebanyak 51 responden laki-laki atau sebesar  51% laki-laki 
mewakili keseuruhanresponden.sedangkan untuk perempuan sebanyak 49 
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responden atau sebesar 49% perempuan mewakili keseluruhan dari jumlah 
responden.  
2. Distribusi Frekuensi berdasarkan Unit Cabang 
Di Dealer Nusantara Sakti Surakrta terbagi ke dalam beberapa unit cabang 
Dealer. Adapun distribusi frekuensi responden berdasarkan unit cabang dapat 
dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.2 
Responden berdasarkan unit kerja 
 
No Unit Cabang Jumlah Presentase 
1 Baki 2 2% 
2 Sukoharjo 45 45% 
3 Gatak 3 3% 
4 Boyolali 2 2% 
5 Klaten 5 5% 
6 Simo 3 3% 
7 Colomadu 5 5% 
8 Solo 25 25% 
9 Karanganyar 5 5% 
10 Godang rejo 2 2% 
11 Grogol 1 1% 
12 Banjarsari 2 2% 
 Total 100 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabe diatas dapat diketahui jumlah responden dalam penelitian 
ini berasal dari unit Dealer Nusantara Sakti Surakarta. Adapun pembagiannya 
adaah dari unit baki sebanyak 2 Responden atau 2%, unit Sukoharjo 45 reponden 
atau 45%, unit gatak sebanyak 3 responden atau 3%, unit boyolali sebanyak 2 
responden atau 2%, unit klaten sebanyak 5 responden atau 5%, unit simo 
sebanyak 3 responden atau 3%, unit colomadu sebanyak 5 responden atau 5%, 
unit solo sebanyak 25 responden atau 25%, unit karanganyar sebanyak 5 
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responden atau 5%, unit gondang rejo sebanyak 2 responden atau 2%, unit grogol 
sebanyak 1 responden atau 1%, dan unit banjarsari sebnyak 2 responden atau 2%. 
3. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
Karakteristik responden bedasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada 
tabel dibawah ini: 
Tabel 4.3 
Responden berdasarkan tingkat pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase 
1 SMK/SMA 53 53% 
2 D1 2 2% 
3 D3 9 9% 
4 S1 36 36% 
 Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel dapat diketahui jumlah responden dalam penelitian ini 
jika didasarkan pada tingkat pendidikannya maka terbagi ke dalam 4 kelompok, 
yakni tingkat SMA/SMK sebanyak  responden 53 atau 53%. Tingkat D1 sebanyak 
2 responden atau 2%. Tingkat D3 sebanyak 9 responden atau 9%. Tingkat S1 
sebanyak 36 responden atau 36%. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Model Pengkuran atau Outer Model 
Analisis data dengan menggunakan PLS terdapat tiga kriteria yang 
digunakan untuk menilai outer model yakni validitas konvergen, validitas 
diskriminan dan Composite Reability 
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Tabel 4.4 
Tabel Outer Loading 
 
Indikator Loading Factor Keterangan 
 PELATIHAN  
X11 0,792 Valid 
X12 0,843 Valid 
X13 0,817 Valid 
X14 0,531 Valid 
 MOTIVASI  
X21 0,710 Valid 
X22 0,658 Valid 
X231 0,502 Valid 
X232 0,705 Valid 
X24 0,828 Valid 
X25 0,768 Valid 
 KOMPETENSI  
Z11 0,651 Valid 
Z12 0,791 Valid 
Z13 0,770 Valid 
Z14 0,732 Valid 
Z15 0,690 Valid 
 KINERJA KARYAWAN  
Y11 0,652 Valid 
Y12 0,609 Valid 
Y13 0,748 Valid 
Y14 0,720 Valid 
Y15 0,792 Valid 
Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan 
smartPLS dapat dilihat pada tabel yang menunjukan semua loading factor 
memiliki nilai > 0,5 sehingga sehingga konstruk untuk semua variabel tidak perlu 
ada yang dieliminasi. hal ini selaras dengan peryataan Siswoyo (2017) yang 
mengatakan bahwa nilai loading fakctor >  0,5 masih dapat diterima. 
1. Validitas Diskriminan  
Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pegukur-
pengukur dari suatu konstrk seharusnya berkorelasi tinggi. Adapun validitas 
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diskriminan berdasarkan pengolahan data yang dilakukan, dapat dilihat dari tabel 
di bawah ini: 
Tabel 4.5 
Tabel Validitas Diskriminan 
 KK KMK MK PK 
X11 0,337 0,378 0,434 0,792 
X12 0,365 0,517 0,511 0,843 
X13 0,450 0,441 0,512 0,818 
X14 0,249 0,210 0,312 0,531 
X21 0,441 0,463 0,700 0,377 
X22 0,392 0,412 0,658 0,379 
X231 0,369 0,161 0,502 0,391 
X232 0,601 0,461 0,709 0,480 
X24 0,550 0,671 0,809 0,452 
X25 0,522 0,508 0,767 0,432 
Y11 0,374 0,649 0,443 0,416 
Y12 0, 513 0,613 0,508 0,160 
Y13 0,589 0,751 0,484 0,392 
Y14 0,422 0,715 0,423 0,476 
Y15 0,497 0,790 0,514 0,447 
Z11 0,650 0,528 0,515 0,439 
Z12 0,792 0,535 0,491 0,298 
Z13 0,772 0,492 0,531 0,322 
Z14 0,732 0,478 0,516 0,309 
Z15 0,689 0,457 0,478 0,346 
 Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui nilai cross loading dari setiap 
indikator dari masing-masing variabel laten masih memiliki loading factor  yang 
lebih besar dibanding nilai loading jika dihubungkan dengan variabel laten 
lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten memiliki validitas diskriminan 
yang baik. 
2. Mengevaluasi Reliability dan Avarage Variance Extracted (AVE) 
Kriteria penilaian reliabilitas dapat dilihat dengan menggunakan nilai 
Avarage Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk. Konstruk dapat 
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dikatakan memiiki nilai Composite Reliability dan AVE yang baik ketika 
memiliki nilai >0,7 dan dikatakan memuaskan ketika memiliki nilai >0,8. 
Sedangkan batas nilai AVE minimal 0,5 (Siswoyo, 2017: 373). Adapun niai 
Composite Reliability dan Avarage Variance Extracted (AVE) dapat dilihat pada 
tabel yang disajikan di bawah ini: 
Tabel 4.6 
Composite Reliability dan Avarage Variance Extracted (AVE) 
 
 Cronbach’s 
Alpha 
Composite 
Reliability 
AVE 
KK 0,746 0,832 0,500 
KMK 0,777 0,849 0,531 
MK 0,788 0,855 0,542 
PK 0,745 0,839 0,572 
 Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa semua konstruk telah memenuhi 
kriteria reliabilitas. Hal tersebut dapat dilihat dari keseluruhan nilai Cronbach’s 
Alpha yakni 0,6; composite Reliability >0,8; serta nilai AVE dari seluruh konstruk 
yakni lebih dari 0,5. 
4.3.2. Menilai Pengukuran Struktural atau Inner Model 
Dalam melakukan pengukuran struktural atau inner model dapat dilakukan 
dengan cara menggunakan nilai R Square, Predive Relevance (Q²), serta 
Goodness of Fit (GoF).  
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Gambar 4.1 
Pengukuran Struktural (Inner Model) 
 
 
Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
Dalam melakukan pegykuran struktural atau inner model dalam PLS maka 
langkah pertama adalah melihat nilai R Square, adapun nilai R Square yang 
diperoleh berdasarkan pengolahan data yang dilakukan adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Nilai R Square 
 
Variabel R Square 
Kinerja Karyawan 0,571 
Kompetensi Karywan 0,481 
 Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
Dalam penelitian ini menggunakan dua variabel yag di pengaruhi oleh 
variabel lainnya, yaitu variabel kinerja karyawan yang di pengaruhi oleh variabel 
kompetensi, pelatihan dan motivasi karyawan.kemudian variabel kompetensi 
dipengaruhi oleh pelatihan karyawan dan motivasi karyawan. 
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Adapun nilai R  Square berdasarkan tabel yakni variabel kinerja karyawan 
sebesar 0,571 kemudian variabel kompetensi yakni sebesar 0,481. Hal ini 
menunjukan bahwa 57,1 % variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh pelatihan, 
motivasi dan kompetensi karyawan. Sedangkan 48,1 % variabel kompetensi 
karyawan dipengaruhi oleh pelatihan dan motivasi karyawan. 
Dalam pengukuran struktural atau inner model dapat dilihat dengan 
menggunakan nilai Q Square atau predenctive, adapun rumus yang digunakan 
untuk menghitung nilai Q Square adalah sebagai berikut: 
Q  = 1-(1-R )(1-R2 ) 
Q  = 1-(1-0,571 )(1-0,481 ) 
    = 1-(1-0,326)(1-0,231) 
    = 1-(0,674)(0,769) 
    = 1- 0,518 
    = 0,482 
Berdasarkan perhitungan dengan rumus di atas di peroleh nilai Q Square 
sebesar 0,482 yakni lebih besar dari nol (0) hal tersebut menunjukan model 
memiliki predective Relevance. 
Langkah terakhir yang digunakan dalam pengukuran struktural atau inner 
model yakni dengan menghitung nilai Goodness of Fit (GoF). Adapun rumus yang 
digunakan untuk menghitung nilai GoF adalah sebagai berikut: 
 GoF = √         
 GoF =√              
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 GoF = √      
 GoF = 0,533 
Berdasarkan perhitungan diatas dapat diketahui nilai GoF yakni sebesar 
0,533 termasuk dalam kategori GoF besar , hal tersebut berdasarkan kriteria 
penilaian GoF yakni Gof Small (0,1); GoF medium (0,25);GoF besar (0,38). 
Berdasarkan berbagai penghitungan yang dilakukan, yakni R Square, Predictive 
Relevance (Q ), serta Goodness of Fit (GoF) dapat diketahui bahwa model yang 
dibuat sudah robust, sehingga pengujian hipotesis dapat dilakukan. 
4.3.3. Uji hipotesis 
Pengajuan hipotesis dilakukan untuk mengetahui signifikansi parameter 
yang diestiminasi, hal ini berguna untuk mengetahui hubungan antara variabel-
variabel yang digunakan dalam melakukan penelitian. Adapun dasar yang 
digunakan dalam melakukan pengujian hipotesis adalah nilai yang terdapat pada 
result for inner weight yang terdapat pada tabel dibawah ini:  
Tabel 4.8 
Result For Inner Weight 
 
 Sampel 
Asli 
(O) 
Sampel 
Mean 
(M) 
Standar 
Deviasi 
(STDEV) 
T-
Statisti
k 
P 
Values 
Kompetensi Karyawan    Kinerja 
Karyawan 
0,395 0,338 0,101 3,923 0,000 
Motivasi Karyawan       Kinerja 
karyawan 
0,426 0,443 0,093 4,560 0,000 
Motivasi karyawan      kompetensi 
karyawan 
0,552 0,552 0,111 4,964 0,000 
Pelatihan karyawan       kinerja 
karyawan 
0,008 0,004 0,100 0,076 0,940 
Pelatihan karyawan    kompetensi 
karyawan 
0,204 0,213 0,124 1,650 0,100 
Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
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 Melakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan PLS dilakukan 
dengan simulasi dari setiap hubungan antar variabel. Langkah yang dilakukan 
yakni dengan melakukan bootstrap terhadap sampel penelitian. Nilai yang 
digunakan dalam pengujian hipotesis adalah nilai T-Statstik atau P Values. 
Adapun kriteria penerimaan hipotesis adalah nilai t-statistic > t-tabel atau bisa 
juga dengan melihat p-value < 0,05 (Abdillah dan Jogiyanto, 2015). Adapun hasil 
pengujian hipotesis dengan menggunakan bootstrap adalah sebagai berikut: 
1. Pengujian Hipotesis 1 (Pelatihan karyawan terhadap kinerja 
karyawan) 
 Pengujian hipotesis pertama yakni hubungan antara variabel pelatihan 
karyawan dengan kinerja karyawan, dimana nilai koefisien jalur sebesar 0,008 dan 
nilai t hitung sebesar 0,076. Nilai t hitung tersebut lebih kecil dari t tabel (1,96) 
sehingga pelatihan karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karayawan. Hasil ini berarti tidak sesuai dengan hipotesis pertama yakni pelatihan 
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 1 ditolak. 
2. Pengujian Hipotesis 2 ( Motivasi karyawan terhadap kinerja 
karyawan) 
 Pengujian hipotesis kedua yakni hubungan antara variabel Motivasi 
karyawan terhadap kinerja karyawan dengan kinerja karyawan, dimana nilai 
koefisien jalur sebesar 0,426 dan nilai t hitung 4,560. Nilai t hitung tersebut lebih  
besar dari t tabel (1,96) sehingga motivasi karyawan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini berarti sesuai dengan hipotesis kedua yakni 
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motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 2 
diterima. 
3. Pengujian hipotesis 3 ( Pelatihan Karyawan terhadap kompetensi 
karyawan) 
 Pengujian hipotesis ketiga yakni hubungan antara variabel pelatihan 
karyawan terhadap kompetensi karyawan, dimana nilai koefisien jalur sebesar 
0,204 dan nilai t hitung 1,650. Nilai t hitung tersebut lebih kecil dari t tabel (1,96) 
sehingga pelatihan karyawan berpengaruh tidak signifikan terhadap kompetensi 
karyawan. hasil ini tidak sesuai dengan hipotesis ketiga yakni pelatihan karyawan 
berpengaruh terhadap kompetensi karyawan, sehingga hipotesis 3 ditolak. 
4. Pengujian hipotesis 4 ( Motivasi Karyawan terhadap kompetensi 
karyawan) 
 Pengujian hipotesis keempat yakni hubungan antara variabel motivasi 
karyawan terhadap kompetensi karyawan, dimana nilai koefisien jalur sebesar 
0,552 dan nilai t hitung 4,964. Nilai t hitung tersebut lebih besar dari t tabel (1,96) 
sehingga motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kompetensi 
karyawan. Hasil ini sesuai dengan hipotesis keempat yakni motivasi karyawan 
berpengaruh terhadap kompetensi karyawan, sehingga hipotesis 4 diterima. 
5. Pengujian Hipotesis 5 (Kompetensi karyawan terhadap kinerja 
karyawan) 
 Pengujian hipotesis kelima yakni hubungan antara variabel kompetensi 
karyawan terhadap kinerja karyawan , dimana nilai koefisien jalur sebesar 
0,395dan nilai t hitung 3,923. Nilai t hitung tersebut lebih besar dari t tabel (1,96) 
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sehingga kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini berarti sesuai dengan hipotesis kelima yakni kompetensi 
karyawan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 5 diterima. 
6. Pengujian Hipotesis 6 (pengaruh pelatihan karyawan terhadap kinerja 
karyawan dengan kompetensi karyawan sebagai mediasi) 
 Pengujian hipotesis keenam yaitu pengaruh pelatihan karyawan terhadap 
kinerja karyawan dengan kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi dilakuka 
dengan menggunakan rumus sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, diperlukan 
nilai koefisien dan juga nilai standar eror untuk hubungan variabel pelatihan 
karyawan terhadap kompetensi karyawan dan juga kompetensi karywan terhadap 
kinerja karyawan. Adapun nilainnya adalahsebagai berikut: 
P1: 0,204  Se1: 0,124 
P2: 0,395  Se2: 0,101 
 Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung kompetensi karyawan terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel pelatihan 
karyawan terhadap kompetensi dan pengaruh kompetensi karyawan terhadap 
kinerja karywan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
P12=P1.P2 
P12=(0,204)(0,395) 
P12=0,08058 
 Besarnya standar eror pelatihan karyawan terhadap kinerja karyawan 
merupakan hasil berkalian antara pengaruh variabel pelatihan karyawan terhadap 
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kompetensi karyawan dan pengaruh kompetensi karyawan terhadap kinerja 
karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut: 
S  = √(        )  (        )  (         ) 
S √(             )  (             )  (             ) 
S  
=√(                  )  (                  )  (                  ) 
S  =√(            )  (            )  (             ) 
S  =√             
S  = 0,0553163629 
Dengan demikian uji t diperoleh hasil sebagai berikut: 
t = 
   
   
 
t =  
       
        
 
t = 1,4567 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh t hitung sebesar 1,4567 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari 1,96 yang berarti bahwa mediasi tersebut tidak signifikan 
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dengan demikian variabel kompetensi karyawan tidak memediasi hubungan 
pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini tidak sesuai dengan hipotesis 
keenam yakni pelatihan karyawan berpengaruh pada  kinerja karyawan dengan 
kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi, sehingga H6 dalam penelitian ini 
di tolak. 
7. Pengujian Hipotesis 7 (Motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan 
dengan kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi) 
Pengujian hipotesis ketuju yakni pengaruh motivasi karyawan terhadap 
kinerja karyawan dengan kompetnesi karyawan sebagai variabel mediasi 
dilakukan dengan menggunakan rumus sobel untuk melakukan uji sobel tes, 
diperlukan nilai koefisien dan juga nilai eror untuk hubungan variabel motivasi 
karyawan terhadap kompetensi karyawan dan juga pengaruh varibel kompetensi 
karyawan terhadap kinerja karyawan. Adapun nilainya adalah sebagai berikut: 
P1: 0,552  Se1: 0,111  
P2: 0,395  Se2: 0,101 
 Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung kompetensi karyawan 
terhadap kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel 
motivasi karyawan terhadap kompetensi karyawan dan pengaruh kompetensi 
karyawan terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh sebagai berikut: 
P12=P1.P2 
P12=(0,552)(0,395) 
P12=0,21804 
61 
 
 
 Besarnya standar eror motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan 
merupakan hasil perkalian antara pengaruh variabel motivasi karyawan terhadap 
kompetensi karyawan dan kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan, 
sehingga diperoleh sebagai berikut: 
S  = √(        )  (        )  (         ) 
S √(             )  (             )  (             ) 
S  
=√(                  )  (                  )  (                 ) 
S  =√(            )  (           )  (             
S  =√            
S  = 0,07180 
Dengan demikian uji t diperoleh hasil sebagai berikut: 
t = 
   
   
 
t =  
       
       
 
t = 3,0364 
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 Dari hasil perhitungan di atas diperoleh t hitung sebesar 3,0364 dimana 
niai tersebut lebih dari 1,96 yang berarti bawa mediasi signifikan. Dengan 
demikian variabel kompetensi karyawan t mampu memediasi hubungan motivasi 
karyawan terhadap kinerja karyawan. hasil ini sesuai dengan hipotesis ketujuh 
yakni motivasi karyawan berpengaruh pada kinerja karyawan dengan kompetensi 
karyawan sebagai variabel mediasi, sehingga H7 dalam penelitian ini diterima. 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. Pengaruh Pelatihan karyawan terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
karyawan memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari t-statistik yakni 0,076 dimana nilai 
tersebut kurang dari 1,96. Dengan demikian H1 dalam penelitian ini ditolak. 
Penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang di lakukan oleh Anwar Prabu 
MangNunegara dan Abdul Warisk (2015) yang menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun hasil penelitian ini sejalan 
dengan hasil penlitian Rafdan Rahinnaya., Mirwan Surya Perdhana (2016) yang 
mengatakan bahwa pelatiahan tidak berpengaruh terdapat kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat dijelaskan pelatihan karyawan tidak hanya 
terbentuk dengan sekedar adannya pelatihan akan tetapi pelatihan juga harus 
sesuai dengan yang di butuhkan oleh karywan.dalam penelitian ini menunjukan 
pelatihan karyawan yang dilakukan di Dealer Nusantara sakti tidak dapat 
mempengaruhi tinggi rendahnya pelatihan karyawan pada karyawan  dealer 
nusantara sakti pada bagian marketing secara langsung. 
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4.4.2.  Motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan  
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, diperoleh kesimpulan 
bahwa motivasi karyawan memiliki pengaruh motivasi karyawan memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat 
dari hasil nilai t-statistik yang menunjukan angka  4,560 yakni lebih besar dari 
1,96. Dengan demikian H2 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian Novelisa P. Budiman, dkk (2016) bahwa motivasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Motivasi karyawan merupakan salah satu faktor yang memiliki peran 
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Jadi, jika karyawan deaer 
Nusatara Sakti bagian Marketing tinggi maka hal tersebut akan meningkatkan 
kinerja karyawan. 
 
4.4.3. Pelatihan karyawan terhadap kompetensi karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
karyawan memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap kompetensi 
karyawan secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik yakni 1,650 
dimana nilai tersebut kurang dari 1,96. Dengan demikian H3 dalam penelitian ini 
ditolak. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian  Subari Subari  dan 
Hanes Riady (2015) pelatihan karyawanberpengaruh secara langsung dengan 
komptensi karyawan. Namun hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ifo et al., (2016) yang menyatakan bahwa pelatihan tidak 
berpengaruh terhadap komptensi. 
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Pelatihan secara keseluruhan dapat meningkatkan kompetensi karyawan 
untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan.  Akan tetapi 
berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dijelaskan bahwa pelatihan karyawan 
tidak dapat terbentuk hanya melalui pelatihan saja akan tetapi juga harus terdapat 
materi pelatihan, metode pelatihan yang sesuai dengan apa yang di butuhkan 
karyawan pada bagian marketing di Nusantara Sakti. Dalam penelitian ini 
menunjukan pelatihan karyawan yang ada di Dealer Nusantara Sakti pada bagian 
Marketing tidak dapat mempengaruhi tinggi rendahnya pelatihan karyawan 
terhadap kompetensi karyawan secara langsung. 
 
4.4.4. Motivasi karyawan terhadap Kompetensi karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah dilakukan dapat 
disimpulkan bahwa motivasi karyawan memiliki hubungan yang positif dan 
signifikan terhadap kompetesi karyawa. Hal ini dapat diihat dari nilai t-statistik 
yakni sebesar 4,964 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan demikian 
H4 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Subari & Raidy  (2015) meneliti tentang pengaruh motivasi 
karyawan terhadap kompetensi karyawan. 
Penelitian ini menunjukan bahwa ketika banyak motivasi karyawan dari 
dalam maupun dari luar membuat karyawan merasa lebih percaya diri dalam 
melakukan pekerjaan,  maka dari itu dengan adannya motivasi karyawan dapat 
meningkatkan kompetensi karyawan. 
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4.4.5. Pengaruh kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan  
Menurut perhitungan yang dilakukan, didapatkan hasil bahwa kompetensi 
karyawan memiliki pengaruh positif yag signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini dibuktikan dari nilai t-statistik yang menunjukan angka 3,923 dimana 
angka tersebut lebih besar dari 1,96. Sehingga H5 dalam penelitian ini diterima. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Novelisa P. 
Budiman, vonne S. Saerang, Greis M. Sendow (2016) yang meneliti tetang 
pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. 
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan  bahwa karyawan pada Dealer 
Nusantara Sakti bagian Marketing memiliki Kompetensi yang baik dan 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut dapat menjelaskan bahwa 
karyawan pada Dealer Nusantara Sakti bagian Marketing sudah memiliki 
Kompetensi yang baik. Jadi apabila kompetensi karyawan tinggi maka kinerja 
karyawan juga akan meningkat. 
 
4.4.6. Pengaruh pelatihan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan 
kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi karyawan tidak mampu memediasi hubungan pelatihan karyawan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji sobel test yakni 
sebesar 1,456 dimana nilai tersebut kurang dari 1,96. Dengan demikian H6 dalam 
penelitian ini ditolak. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Ifo et al., (2016) yang mengatakan bahwa pelatihan karyawan tidak dapat 
meningkatkan kompetensi karyawan. 
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Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa variabel pelatihan karyawan tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kompetensi karyawan. Sehingga 
ketika dealer Nusantara bagian Marketing mengadakan pelatihan bagi karyawan 
hal tersebut tidak dapat mendorong terciptannya kompetensi karyawan di Dealer 
Nusantara Sakti bagian Marketing, sehingga tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 
4.4.7. Pengaruh Motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan dengan 
kompetensi karyawan sebagai variabel mediasi 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi karyawan mampu memediasi hubungan motivasi karyawan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji sobel test yakni sebesar 
3,0364 dimana nilai tersebut lebih dari 1,96. Dengan demikian H7 dala penelitian 
ini diterima. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Subari & Raidy 
(2015) yang menyatakan bawa motivasi karyawan  berpengaruh signifikan  
terhadap kopetensi karyawan, dan juga penelitian yang dilakukan Makawi et al., 
(2015) yang mengatakan bahwa kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan.  
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa ketika karyawan di Dealer 
Nusantara Sakti pada bagian Marketing memiliki motivasi dari dalam, motivasi 
dari luar, seperti dari atasan dan teman, semangat kerja yang tinggi, hal tersebut  
dapat meningkatkan kompetensi karyawan.   
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Pelatihan Karyawan 
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan” tidak terbukti kebenarannya. Hal 
ini berdasarkan hasil analisis yang ditunjukan pada koefisien jalur yakni t 
statistik sebesar 0,76 mengingatkan nilai tersebut kurang dari niai t-tabel 
(1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi pelatihan 
karyawan di Dealer Nusantara Sakti Surakarta pada bagian marketing  tidak 
berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan pada Dealer 
Nusantara sakti Surakarta bagian Marketing. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Motivasi Karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan 
analisis yang ditunjukan pada koefisien jalur yakni nilai t-statistik 4,560 
mengingat nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi karyawan maka semakin tinggi 
kinerja karyawan Dealer Nusantara Sakti Surakarta bagian Marketing  
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “pelatihan berpengaruh terhadap 
kompetensi karyawan” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan 
hasil analisis yang diitunjukan pada koefisien jalur yakni t-statistik sebesar 
1,650 nilai tersebut kurang dari nilai t-tabel 1,96. Dengan demikian dapat 
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disimpulkan bahwa semakin tinggi pelatihan karyawan Dealer Nusantara 
Sakti Surakarta bagian Marketing tidak berpengaruh terhadap tinggi 
rendahnya kompetensi karyawawan. 
4. Hpotesis keempat yang menyatakan bahwa “Motivasi karyawan berengaruh 
terhdap Motivasi Karyawan”  terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan 
analisis yang ditunjukan pada koefisien jalur yaknni nilai t-statistik 4,964 
mengingat nilai tersebut lebih besar dari nilai t-tabel 1,96. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Motivasi Karyawan maka semakin 
tinggi Kompetensi Karyawan Dealer Nusantara Sakti bagian Marketing. 
5. Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa “Kompetensi Karyawan 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan” terbuukti kebenarannya. Hal ini 
berdasarkan analisis yang ditunjukan pada koefisien jalur yakni nilai t-
statistik 3, 923 megingat nilai tersebut lebih besar dari nilai t-tabel 1,96. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa bahwa semakin tinggi 
kompetensi karyawan maka semakin tinggi kinerja karyawan dealer 
Nusantara Sakti bagian Marketing. 
6. Hipotesis keenam yang menyatakan bahwa “ Pelatihan Karyawan 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Kommpetensi Karyawan 
sebagai variabel Mediasi” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan 
hasil perhitungan sobel tes yakni sebesar 1,457 dimana nilai tersebut kurang 
dari 1,96. Sehingga pelatihan karyawan tidak mampu meningkatkan Kinerja 
Karyawan di Dealer Nusantara Sakti Surakarta bagian Marketing meskipun 
melalui Kompetensi Karyawan. 
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7. Hipotesis ketuju yang menyatakan bahwa “Motivasi Karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja Karywan dengan Kompetensi sebagai Mediasi” terbukti 
kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil perhitingan sobel tes yakni 3,036 
dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan demikian dapat 
disimpulkan Motivasi Karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan di 
Dealer Nusantara Sakti Surakarta bagian Marketing ketika karyawan 
memiliki Kompetensi. 
 
5.2. Keterbatasan Peneliti 
Meskipun penelitian yang dilakukan telah dirancang sedemikian rupa, 
penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain: 
1. Penelitian ini hanya menguji variabel pelatihan karyawan, motivasi 
karyawan dan kompetensi karyawan terhadap kinerja kraywan. 
Kemungkinan masih terdapat terdapat beberapa faktor lain yang dapat 
mempengaruhi kinerja karaywan. 
2. adanya kemungkinan responden yang kurang memahami maksud dari 
pernyataan kuesioner yang bagikan yang akan berdampak pada hasil 
analisis yang hasilnya kurang akurat. 
3. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode survey memlalui 
koesioner saja, sehingga kemungkinan pendapat responden tidak 
tertangkap secara nyata. 
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5.3.  Saran  
Adapun saran-saran yang dapat diberikan terkait dengan penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Bagi Perusahaan 
a. Sebagai Pemimpin Dealer Nusantara Sakti hendaknya memperhatikan 
Pelatihan yang dilaksanakan untuk bagian marketing agar dapat lebih 
terlatih dalam penjualan. Dengan memberikan dukungan terhadap 
karyawan, memberikan kesempatan berkembang, pemanfatan keterampilan, 
serta umpan balik kinerja. Sehingga dapat mendorong Kinerja Karyawan 
yang lebih baik.  
b. Pihak perusahaan serta pihak karyawan marketing seharusnya dapat lebih 
meningkatkan motivasi agar kompetensi karyawan dan kinerja karyawan 
juga meningkat. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Melengkapi metode survey dengan metode wawancara saat melkaukan 
penelitian, karena jawaban secara lisan dan tulisan terkadang berbeda 
b. Mencari variabel lain yang dapat meningkatkan kinerja karyawan 
c. Memperbaiki kuisioner dalam penelitian sehingga tingkat validitas dan 
realibilitasnya tinggi.  
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SURAT PERNYATAAN TELAH MELAKUKAN PENELITIAN 
 
 Yang bertanda tangan di bawah ini: 
NAMA  : SUCI TIPUT HASTUTI  
NIM   : 155211099 
JURUSAN/PRODI : MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS  : EKONOMI DAN BISNIS ISLAM IAIN SURAKARTA 
 
 Terkait penelitian saya yang berjudul “PENGARUH PELATIHAN 
KARYAWAN DAN MOTIVASI KARYAWAN TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN DENGAN KOMPETENSI KARYAWAN SEBAGAI 
VARIABEL MEDIASI PADA DELAER NUSANTARA SAKTI SURAKARTA” 
 Dengan ini saya menyatakan bahwa saya benar-benar telah melakukan 
penelitian dan pengambilan data dari Dealer Nusantara Sakti Surakarta. Apabila 
dikemudian hari diketahui bahwa skripsi saya ini menggunakan data yang tidak 
sesuai dengan data yang sebenarnya, saya bersedia menerima sanksi sesuai 
peraturan yang berlaku. 
 Demikian surat ini dibuat dengan sesungguhnya untuk dipergunakan 
sebagaimana mestinya. 
 
 
 
Surakarta, 20 Maret 2019 
 
 
Suci Tiput Hastut
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KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH PELATIHAN DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN DENGAN KOMPETENSI SEBAGAI MEDIASI  
(Studi pada Dealer Nusantara Sakti pada Bagian Marketing) 
 
Dengan Hormat,  
 Saya, Suci Tiput Hastuti, Mahasiswa Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri Surakarta saat 
ini sedang mengerjakan tugas akhir kuliah. Kuisioner ini di tunjukan untuk 
membantu pengumpulan data penelitian guna penyusunan skripsi yang berjudul 
“Pengaruh Pelatihan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Kompetensi Sebagai Mediasi”yang merupakan salah satu syarat bagi peneliti 
untuk dapat menyelesaikan program Studi S1 Manajemen Bisnis Syariah, 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
Untuk itu peneliti memohon bantuan saudara/saudari dan hanya digunakan untuk 
kepentingan akademis. Jika ada kesulitan dalam mengisi kuisioner ini, saudara/i 
dapat menghubungi nomor 083834690546 (sms/telp/whatshap). Atas perhatian 
dan partisipasinya, saya mengucapkan terimakasih. 
 
Dengan Hormat 
 
 
Suci Tiput Hastuti 
                                                     155211099 
Lampiran 3 
Koesioner Penelitian 
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A. Identitas Responden 
1. Nama  : 
2. Umur  : 
3. Jenis Kelamin : 
4. Pendidikan  : 
B. Petunjuk pengisian kuisioner: 
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri anda sesuai keadaan yang sebenarnya 
tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai dengan 
pendapat anda. 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel masing-masing pilihan mempunyai 
kriteria sebagai berikut: 
STS   : Sangat Tidak Setuju    (1) 
TS  : tidak Setuju       (2) 
RR   : Ragu-ragu    (3) 
S  : Setuju     (4) 
SS  : Sangat Setuju   (5) 
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A. Variabel Pelatihan 
No Pertanyaan STS TS RR S SS 
1 Pelatihan dapat meningkatkan 
pengetahuan dalam bekerja 
     
2 Pelatihan dapat membentuk sikap 
yang baik dalam bekerja 
     
3 Dengan adanya pelatihan dapat 
menambah ketrampilan dalam 
bekerja  
     
4 Teknik pelatihan yang digunakan 
selama ini sudah sesuai dengan 
pelatihan yang dibutuhkan  
     
 
B. Variabel Motivasi 
No Pertanyaan STS TS RR S SS 
1 Dengn adannya promosi jabatan saya 
merasa termotivasi untuk  
meningkatkan kinerja saya 
     
2 Denganadannya motivasi kerja saya 
dapat meningkatkan  prestasi dalam 
bekerja 
     
3 Penghargaan      
 - Besarnya gaji yang diberikan 
perusahaan sesuai dengan pekerjaan 
yang saya lakukan 
     
 - Keberadaan saya disalam perusahaan 
diakui, sehingga saya dapat berkerja 
dengan semangat 
     
4 Saya merasa senang dengan 
pekerjaan yang saya lakukan  
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5 Saya merasa adannya perkembangan 
pada diri saya selama bekerja di 
perusahaan 
     
 
 
 
C. Variabel Kompetensi 
No Pertanyaan STS TS RR S SS 
1 Dalam bekerja saya mengetahui target 
yang harus saya capai  
     
2 Dalam bekerja saya dapat mengetahui 
target yang harus saya capai 
     
3 Dalam bekerja saya dapat mengetahui 
masalah yang akan saya hadapi dalam 
pekerjaan saya 
     
4 Saya memiliki ketrampilan yang 
cukup dalam bekerja 
     
5 Ketika ada masalah dalam pekerjaan, 
saya mampu untuk menyelesaikannya 
     
 
D. Variabel Kinerja  
No Pertanyaan STS TS RR S SS 
1 Saya selalu tepat waktu dalam 
bekerja sesuai peraturan perusahaan  
     
2 Selama saya menjual produk saya 
selalu mencapai target 
     
3 Dalam bekerja saya berusaha agar 
saya dapat mencapai target penjualan  
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4 Dalam bekerja saya dapat bekerja 
sama dengan rekan kerja saya 
     
5 Saya dapat bertanggung jawab 
dengan pekerjaan saya 
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Lampiran 4 
Tabulasi Data 
 
x11 x12 x13 x14 x21 x22 x231 x232 x24 x25 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 
4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 
4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 
4 5 4 5 5 5 3 3 4 4 
4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 
4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 5 4 4 5 5 3 3 
4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 
5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 
4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 
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4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 5 4 4 3 4 5 5 
5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 
5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 3 5 5 4 5 5 5 4 4 
3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 
3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
5 3 5 5 5 5 3 5 5 4 
3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 3 5 4 5 4 4 5 5 4 
4 3 4 5 4 5 5 4 4 5 
5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 5 5 4 5 3 4 3 
5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
4 5 5 5 5 4 3 5 5 3 
5 5 5 5 4 5 3 3 5 4 
5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 
5 4 5 5 5 5 2 5 4 4 
5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
83 
 
 
4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 
4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 
4 4 4 5 4 3 3 4 5 4 
4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 
5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 
5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 
4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 
5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 
4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
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z11 z12 z13 z14 z15 y11 y12 y13 y14 y15 
5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 5 5 4 3 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 
5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 5 3 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 
5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 
5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 
4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 
4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 
5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 
4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 
4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 
4 5 5 4 4 4 4 3 5 4 
5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 
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5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
5 4 4 4 5 3 4 5 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 
4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 
4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 5 5 4 5 
5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 
4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 4 5 4 4 3 5 4 4 
4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 
4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 
4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 
4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 
5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 
4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 
5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 
4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 
5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 
4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 
5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
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5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 
5 2 2 4 4 5 2 3 5 5 
5 4 4 4 5 5 2 4 5 5 
5 4 4 4 5 5 2 5 5 5 
5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 
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Lampiran 5 
Output Pengolahan Data 
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Lampiran 6 
Data Karyawan Nusantara Sakti 
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